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OPSOMMING 
 
Sedert 1994 het drastiese veranderinge in die Suid-Afrikaanse onderwysstelsel 
plaasgevind, wat ’n direkte invloed het op die vlak van werkstevredenheid wat 
opvoeders ervaar. Alhoewel die ongelykhede van die verlede in hierdie beleid 
ondersoek is, word sekere organisatoriese faktore wat die moraal van opvoeders 
beïnvloed egter nie hierin erken nie.  
 
In hierdie navorsingstudie maak die navorser gebruik van die kombinasie van 
kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsingsmetodes wat as triangulasie bekend staan. 
Semigestruktureerde onderhoude (kwalitatief) en vraelyste (kwantitatief) is as data-
insamelingstegnieke gebruik om vas te stel wat die aard, omvang en moontlike 
oplossings vir die navorsingsprobleem is. Faktore wat werksbevrediging by 
opvoeders beïnvloed, is geïdentifiseer en ondersoek. Aanbevelings is gemaak 
rakende die rol van die Onderwysdepartement, prinsipaal, kollegas en ouers in 
opvoeders se werksbevrediging. Die vernaamste hiervan is dat prinsipale 
werkstevredenheid by opvoeders kan verhoog deur die bou van verhoudings van 
vertroue, betrokkenheid in die besluitnemingsproses en deur ondersteuningstrukture 
vir opvoeders in plek te stel. 
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opvoedersmoraal, skoolklimaat, dissipline en veiligheid, besluitneming, ouers 
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ABSTRACT 
 
Since 1994, drastic changes occurred in the education system in South Africa, which 
had a direct impact on the level of job satisfaction that teachers experienced. 
Although this policy addressed the inequalities of the past, certain organisational 
factors influencing the morale of teachers were not recognised herein.    
 
In this research study the researcher made use of a combination of qualitative and 
quantitative research methods, known as triangulation. Semi-structured interviews 
(qualitative) and questionnaires (quantitative) were used as data collection 
techniques to determine the nature, extent and possible solutions to the research 
problem. Factors affecting job satisfaction among educators were identified and 
examined. Recommendations were made regarding the role of the Department of 
Education, principals, colleagues and parents in teachers' job satisfaction. The main 
recommendation is that principals may maximise teachers’ job satisfaction through 
building relationships of trust, involvement in the decision-making process and by 
implementing support structures. 
 
KEY TERMS 
 
Job satisfaction of teachers, job dissatisfaction, job satisfaction theories, leadership 
styles, disadvantaged schools, teachers, parent involvement, trust, teachers’ morale, 
school climate, dissipline and safety, decision-making, policy, parents 
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HOOFSTUK 1 
ORIËNTASIE 
 
1.1 INLEIDING 
 
Die nuwe politieke bedeling het sedert 1994 baie veranderinge in Suid-Afrika 
meegebring. Veral die onderwys het ingrypende veranderings ondergaan. Nuwe en 
gewysigde wetgewing het beleidsveranderinge tot gevolg gehad waarvan die 
volgende as voorbeelde dien: die Suid-Afrikaanse Kwalifikasie-owerheid (SAKO), 
Wet 58 van 1995; die Nasionale Onderwysbeleid, Wet 27 van 1996; die Suid-
Afrikaanse Skolewet,  Nr. 84 van 1996; die Wet op Hoër Onderwys, Wet 101 van 
1997; die Wet op Verdere  Onderwys en Opleiding, Wet 76 van 1998; die 
Indiensneming van Opvoeders, Wet 76 van 1998; en die Wet van Gelyke 
Indiensneming van 1998 (Mda & Mothata 2000:8). Joubert en Bray (in Van der 
Merwe 2012), het die volgende belangrike beleidstukke geïdentifiseer: die 
toelatingsbeleid vir gewone openbare skole, die nasionale MIV-/vigs-beleid vir 
leerders en opvoeders in openbare skole, die nasionale beleid vir die beheer van 
dwelmmisbruik deur leerders en die nasionale beleid oor godsdiens en onderwys 
wat ingevolge hierdie wet uitgereik is. Die beleid vir leerderbywoning, asook die 
regte en verantwoordelikhede van ouers en leerders van openbare skole is vasgelê 
in die riglyne vir openbare skolebeleid (Departement van Onderwys  2010). 
 
Opvoeders is met geweldige uitdagings, onder andere talle kurrikulumveranderinge 
binne die opvoedingsisteem, gekonfronteer. Martin en Marsh (in Singh 2013) 
bevestig dat baie opvoeders nie kon byhou met die impak van die veranderinge in 
die kurrikulum nie, en derhalwe ’n gevoel van mislukking en ’n hoë mate van 
senuweeagtigheid ervaar het. Taylor en Vinjevold (1999), Mofokeng (2004), 
Chisholm (2000) en Singh (in Singh 2013) noem voorts dat die implementering van 
die Uitkomsgebaseerde Onderwys (UGO) kurrikulum in Suid-Afrika teenkanting, 
onsekerheid en vrees onder die opvoeders veroorsaak het. Kyriacou (1998) en 
Singh (in Singh 2013) is voorts van mening dat die afwesigheid van hulpbronne, 
asook onvoldoende professionele opleiding en ontwikkeling, bykomende 
sleuteluitdagings is wat opvoeders in die verandering van die onderwysstelsel 
ervaar.  
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Smit en Oosthuizen (2011) noem dat die Wet op Nasionale Onderwysbeleid 
(Republiek van Suid-Afrika 1996a) reeds vroeg in die demokratiese bestel vereis het 
dat beleide aangepas moet word ten einde demokratiese transformasie van die 
nasionale onderwys te fasiliteer na ‘n onderwysstelsel wat die belange en behoeftes 
van al die inwoners van Suid-Afrika  op die hart dra.  Daar was ook die verwagting  
dat die implementering van die nuwe beleide kan lei tot die aanspreek van die 
ongelykhede van die verlede, die oneweredige verspreiding van finansiële 
hulpbronne tussen die verskillende etniese groepe en die opgradering van geboue 
en sportfasiliteite van skole in voorheen-benadeelde woonbuurte. Naidu, Joubert,  
Mestry, Mosoge en Ngcobo (2008:3) bevestig dat transformasie en die aanspreek 
van ongelykhede een van die hoofdoelwitte van die nuwe demokratiese 
onderwysstelsel is.  
 
Alhoewel die transformasie veronderstel was om ’n positiewe uitwerking op die 
onderwysstelsel te hê, het dit ook baie frustrasie by opvoeders meegebring. 
Strydom, Nortjé, Beukes, Esterhuyse en Van der Westhuizen (2012) noem dat 
werksbevrediging wat opvoeders tans ervaar, op ’n laagtepunt is as gevolg van 
probleme soos werksdruk, minimale ondersteuning en die herstrukturering van die 
onderwysstelsel (De Beer, Mentz & Van der Walt 2007; Peltzer, Shisana, Zuma, Van 
Wyk & Zungu-Dirway 2009). Verder noem Strydom et al. (2012) dat studies daarop 
dui dat die lae vlak van werksbevrediging van die opvoeder toegeskryf kan word aan 
‘n oormatige werklading as gevolg van kurrikulumveranderinge en ’n gebrek aan 
ondersteuningstelsels, byvoorbeeld ’n tekort aan hulpbronne (Howard & Johnson 
2004; Kirk & Wall 2009; Mogashoa 2013). Singh (2013) noem verder dat 
kurrikulumverandering in Suid-Afrika geïmplementeer is sonder dat die kennis en die 
vaardighede van die opvoeders wat die kurrikulum onderrig, opgegradeer is.  
 
Die opvoedkundige veranderinge het tot gevolg gehad dat daar verwag is dat 
prinsipale hul leierskapstyl moes verander om ’n groter mate van demokrasie in hul 
leierskapstyl ten toon te stel. Calitz en Shube (in Williams 2011) noem dat die 
leierskapstyl van prinsipale voor 1994 rigied en dominerend was, en die opvoeders 
en skoolaktiwiteite deur prinsipale beheer is. Die aanvaarding van die demokratiese 
grondwet van Suid-Afrika, wat  op demokrasie, gelyke burgerskap en die beskerming 
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van menseregte gebaseer is, het die verandering na ’n demokratiese bestuurstyl 
genoodsaak (Williams 2011). Die fokus van die implementering van hierdie nuwe 
leierskapstyl is dat daar deelnemende besluitneming en ’n vertrouensverhouding 
tussen die skoolhoof en die personeel moet wees. Robbins en Judge (2013:285) 
bevestig dat dit vir deelnemende besluitneming belangrik is dat daar vertroue tussen 
al die rolspelers moet bestaan ten einde die skool suksesvol te bestuur. 
 
Wat egter wel gevind word, is dat daar steeds ’n neiging van die 
Onderwysdepartement en prinsipale is om volgens burokratiese beginsels te 
bestuur, soos aangehaal deur  Van der Westhuizen (2013:92-93). Volgens dié bron 
is die bestuur van skole burokraties aangesien daar ’n hiërargiese struktuur van 
outoriteit en streng toesighouding oor die opvoeders is, daar ’n vertikale lyn van 
kommunikasie is waardeur opdragte na opvoeders gestuur word vir implementering 
en daar duidelike reëls en prosedures is om rigting aan aktiwiteite soos vakbeleide, 
kurrikulumaangeleenthede, sowel as duidelike werkskedules en lesplanne vir die 
opvoeders te gee. Burns (2009:593) is van mening dat bestuur, volgens burokratiese 
beginsels, soms gekenmerk word deur ’n duidelike hiërargiese outokratiese 
volgorde. In hierdie verband noem Singh (2013) dat die implementering van die 
huidige Kurrikulum- en assesseringsbeleidsverklaring (KABV) deur die nasionale 
regering van Suid-Afrika op ’n burokratiese wyse voorgeskryf en afgedwing word.  
  
Verder bespreek Weber (in Mullins 2010:50) die eienskappe van ’n burokratiese 
organisasie in sy navorsing. Die eienskappe van ’n burokratiese organisasie, 
volgens Weber, stem met die huidige werksaamhede van die Onderwysdepartement 
ooreen. Hierdie eienskappe kan dus aangewend word om te vergelyk en vas te stel 
of die voorgenome demokratiese benadering van die Onderwysdepartement werklik 
deur senior en adviserende personeel by skole toegepas word en of daar nie tog nog 
burokraties deur die onderwysdepartement opgetree word nie. 
 
Buiten vir burokratiese probleme, ervaar sommige skole ander probleme, soos die 
sosiale agterstand van sekere leerders van voorheen-benadeelde gebiede. Dit strem 
hul vooruitgang omdat hulle nie toegang tot biblioteke en ander hulpbronne het om 
hul leer te bevorder en hul visie te verbreed nie. Mwamwenda (in Sedibe 2011) 
noem dat toerusting, soos boeke, geboue, biblioteke en klaskamers, noodsaaklik vir 
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onderrig in skole is. Terselfdertyd is daar ’n tekort aan ouerbetrokkenheid as gevolg 
van sosiale probleme, soos werkloosheid, geweld dwelmmisbruik en alkoholisme.  
Volgens Lindle (2004:379), Makwabe (2009:7) en Newman (in Maforah & Schulze 
2012) is geweld in Suid-Afrikaanse skole ’n groot probleem in die onderwys.  Voorts 
word daar gevind  dat ouers ouer-opvoedersvergaderings swak bywoon as gevolg 
van ’n gebrek aan vervoer. Bhaerman en Van Schiver (in Heystek 1999:110) 
identifiseer vervoerprobleme as ’n probleem wat effektiewe onderrig en 
ouerbetrokkenheid in skole strem. Opvoeders voel onveilig in die klaskamer en op 
die skoolterrein en voel bedreig wanneer hulle dissipline moet toepas en met 
bendegeweld gekonfronteer word. Rademeyer (in Maroela media 28 Julie 2014) 
noem dat tot 30% van die opvoeders onveilig in skole voel. Opvoeders het dus ’n 
enorme taak om, met al die genoemde uitdagings in die klaskamer, hul daaglikse 
werksaamhede effektief uit te voer.  
 
Voon, Lo, Ngui en Ayob (in Ali, Sidow & Guleid 2013) verklaar ook dat effektiewe 
leierskap en werkstevredenheid twee belangrike faktore is wat as fundamenteel vir ’n 
organisasie se sukses beskou word. ’n Effektiewe leierskapstyl behoort tot ’n hoë 
mate van werksbevrediging te lei en die werkers aanspoor om hul toegekende 
opdragte in belang van die organisasie effektief uit te voer. Volgens Voon et al. (in 
Ali. et al. 2013) sal ’n organisasie wat ’n hoë mate van werksbevrediging kweek, 
beter in staat wees om werkers wat oor die nodige vaardighede beskik, te trek en te 
behou.  
. 
Voorts lei effektiewe leierskap tot die skep van ’n positiewe organisatoriese klimaat. 
Volgens Mullins (2010:748) verwys organisatoriese klimaat na die atmosfeer wat die 
organisasie omring, byvoorbeeld die moraal van die lede, die gevoel van “behoort 
aan”, omgee daarvoor, ensovoorts. Hy noem ook dat die werksklimaat in die 
organisasie  op die persepsie van die lede teenoor die organisasie gebaseer is.  
 
Verskeie navorsingsverslae dek die onderwerp van werksbevrediging en/of 
werksontevredenheid binne die onderwysstelsel en ander sektore. Die studies van 
Bull (2005) en Newby (1999) is voorbeelde van navorsing op hoërskoolvlak, beide 
plaaslik en internasionaal. Die navorsingsomgewing van hierdie verslae dek 
hoofsaaklik stedelike skole, eerder as plattelandse of voorheen-benadeelde areas. 
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Daar is straks ’n behoefte om ondersoek in te stel na die organisatoriese 
klimaatsfaktore wat tot werksbevrediging by opvoeders van voorheen-benadeelde 
skole, in byvoorbeeld die Worcester-omgewing, bydra. Die uitkoms van die 
ondersoek kan aangewend word vir die aanspreek van probleemareas en die 
motivering van opvoeders in voorheen-benadeelde skoolomgewings.  
 
1.2 NAVORSINGSVRAAG 
 
Vanuit bogenoemde inleiding tot die navorsing kan die volgende 
navorsingsprobleem gestel word: 
 
Wat is die faktore wat werksbevrediging in voorheen-benadeelde skole in die 
Worcester-omgewing beïnvloed? 
 
Die volgende navorsingsvrae beoog om die navorsingsprobleem aan te spreek: 
 
 Watter veranderinge het die onderwys in Suid-Afrika sedert demokratisering 
beleef?  
 Watter faktore sal tot werksontevredenheid by opvoeders lei? 
 Watter leierskapstyle word aangewend om die veranderinge binne die nuwe   
 demokratiese bestel te bestuur?  
 Watter teorieë onderlê werksbevrediging? 
 Watter faktore beïnvloed werksbevrediging by opvoeders in voorheen-
benadeelde skole in die Worcester-omgewing? 
 Watter aanbevelings kan gemaak word om werksbevrediging by opvoeders 
in voorheen-benadeelde skole aan te spreek? 
 
1.3 DOEL VAN DIE NAVORSING 
 
Die doel van die navorsing was om die faktore wat ’n invloed op werksbevrediging by 
opvoeders in voorheen-benadeelde skole in die Worcester-omgewing het, te bepaal. 
Die volgende doelwitte is gestel om die navorsing te rig:  
 Om die veranderinge in die onderwys in Suid-Afrika sedert demokratisering 
aan te toon. 
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 Om die faktore wat aanleiding tot werksontevredenheid by opvoeders gee te 
identifiseer. 
 Om die leierskapstyle wat aangewend word om die veranderinge binne die 
nuwe demokratiese bestel te bestuur te ondersoek.  
 Om die teorieë wat werksbevrediging onderlê te ondersoek. 
 Om die faktore wat werksbevrediging by opvoeders in voorheen-benadeelde 
skole in die Worcester-omgewing beïnvloed te identifiseer. 
 Om aanbevelings te maak om werksbevrediging by opvoeders in voorheen-
benadeelde skole aan te spreek. 
 
1.4 MOTIVERING VIR DIE NAVORSING 
 
Die navorser is ’n opvoeder wat saam met ander kollegas werksontevredenheid 
ervaar in die skool se organisatoriese klimaat as gevolg van die leierskapstyl en ’n 
gebrek aan deelname aan besluitneming, die beleidmakingsproses van die skool en 
die afwesigheid van ouerbetrokkenheid. Voorts dra ingrypende 
kurrikulumveranderinge en implementeringsdruk, swak dissipline en ’n tekort aan 
hulpbronne by tot werksontevredenheid. Dit het ’n negatiewe impak op die moontlike 
suksesse wat opvoeders in die skoolopset kan behaal. Die navorser en ander 
personeellede het, met die veranderinge sedert 1994, ’n versteuring in die 
organisatoriese klimaat beleef. Van die opvoeders was depressief en ongelukkig in 
hul werk en dit het tot grootskaalse afwesigheid  en onbetrokkenheid by die skool 
gelei.  
 
Dit is belangrik dat die opvoeders by ’n skool werksbevrediging ervaar omdat dit 
bydra tot die uitleef van die skool se missie en visie. Verder is werksbevrediging by 
die opvoeders noodsaaklik omdat dit die hele skoolbevolking raak, insluitend die 
leerders, prinsipaal, administratiewe personeel en onderwyspersoneel. Jaarliks 
verlaat baie opvoeders dié beroep en dit kan in sommige gevalle aan 
werksontevredenheid toegeskryf word. 
 
Voorts is die onbetrokkenheid van ouers  by die opvoeding van hul kinders  een van 
die faktore wat opvoeders se werk negatief beïnvloed. Leerderdissipline by skole 
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gaan agteruit; die opvoeders en mede-leerders voel nie meer veilig nie. Al 
bogenoemde probleme het  die navorser  gemotiveer om hierdie navorsing te doen. 
 
1.5  NAVORSINGSONTWERP EN METODOLOGIE 
 
Die data vir hierdie navorsing is ingesamel by wyse van ’n literatuurstudie, sowel as 
‘n empiriese ondersoek. 
 
1.5.1   Literatuurstudie 
 
’n Literatuurstudie van beskikbare primêre en sekondêre bronne wat die tema 
verhelder, is gedoen. Primêre bronne is, volgens Leedy en Ormrod (2010:165), 
bronne wat eerste verskyn het, byvoorbeeld briewe, dagboeke, wette, verslae, 
immigrasieverslae, foto’s, films, skilderye, sensus, geboue, gereedskap en aktes of 
dokumente. Sekondêre bronne is die werke van outeurs wat primêre bronne 
geïnterpreteer en daaroor geskryf het. Leedy en Ormrod (2010:167), asook Devlin 
(2006:218) meld dat ’n sekondêre bron ’n bron is wat jy nie in sy oorspronklike  vorm 
lees nie. Die navorser het beoog om primêre sowel as sekondêre bronne te gebruik 
om die faktore wat werksbevrediging beïnvloed te ondersoek. 
 
1.5.2   Empiriese ondersoek 
 
Moody (2002) verwys na die empiriese ondersoek as navorsingsmetodes wat 
aangewend word om empiriese observasies of data wat gebruik gaan word om 
bepaalde navorsingsvrae te beantwoord te versamel. Die navorsingsontwerp het 
kwantitatiewe sowel as kwalitatiewe navorsingsmetodes ingesluit.  Die navorser het 
beoog om gebruik te maak van triangulasie, wat volgens Leedy en Ormrod (2010:99) 
beskryf kan word as ’n gemengde navorsingsmetode waartydens beide kwalitatiewe 
en kwantitatiewe inligting versamel word om die navorsingsprobleem op te los. Die 
beoogde navorsing oor die faktore wat werksbevrediging beïnvloed, het 
genoegsame ruimte vir triangulasie gelaat omdat dit ’n poging is om te verseker dat 
die data op meer as een wyse ingesamel word (Crispen & Gwarinda 2010). In die 
navorsing is gepoog om die geldigheid en betroubaarheid van die inligting te verifieer 
deur die data deur onderhoude sowel as vraelyste te versamel. 
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1.5.2.1  Loodsstudie 
 
’n Loodsstudie, volgens Leedy en Ormrod (2010:112), is ’n kort ondersoek wat deur 
die navorser gedoen word om sekere prosedures, die meetinstrumente of 
analiseringsmetodes uit te toets. Gay, Mills en Airasian (2011:121) noem dat ’n 
loodsstudie ‘n toetslopie is wat op ’n kleiner skaal vóór die werklike navorsing 
gedoen word om probleme wat gedurende die werklike navorsing mag voorkom te 
identifiseer. Die navorser het ’n loodsstudie op ’n kleiner skaal gedoen, met die 
opvoeders by die skool waar hy tans onderrig. Die opvoeders by die skool het die 
vraelyste voltooi. Onderhoude is gevoer met die kringbestuurder wat aan die skool 
toevertrou is. 
 
1.5.2.2  Navorsingsmetodes 
 
Die gemengde metode is tydens die navorsing aangewend. Hierdie tipe metode 
staan bekend as triangulasie. Kwalitatiewe navorsing het in die vorm van semi-
gestruktureerde onderhoude plaasgevind, terwyl kwantitatiewe navorsing aan die 
hand van vraelyste uitgevoer is. 
 
i)  Vraelyste   
 
Data-insameling deur middel van vraelyste is gedoen deur die opvoeders van drie 
hoërskole en vyf laerskole wat vir die navorsing geïdentifiseer is te betrek. Die 
navorser was deurlopend in die agtergrond indien daar onduidelikhede sou wees. 
Die rede waarom die navorser teenwoordig behoort te wees is om te verseker dat 
die getal vraelyste wat uitgedeel is, voltooi sal word. Die vraelyste is daarop gemik 
om die aspekte wat tydens die literatuurstudie gedokumenteer is te verifieer, asook 
om die vrae wat in die literatuurstudie ontstaan het te beantwoord. Afdeling A sluit 
vrae oor die biografiese besonderhede van die deelnemers in; Afdeling B sluit vrae 
waarop die deelnemers “Ja”, “Onseker”, “Soms” of “Nee" oor die skoolklimaat moet 
beantwoord, in. Afdeling C fokus op ‘n vierpunt-Likertskaal oor werksbevrediging. 
Afdeling D is ’n driepunt-Likertskaal wat handel oor die betrokkenheid by 
besluitneming. Afdeling E is ’n oop vraag waar die deelnemers vrae oor 
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werksbevrediging, die leierskapstyl van die prinsipaal, faktore wat werksbevrediging 
by die skool beïnvloed, asook sosio-ekonomiese faktore ondersoek (sien 
aanhangsel H). 
  
ii) Semi-gestruktureerde onderhoude 
 
Semi-gestruktureerde onderhoude is met agt senior personeellede van die Wes- 
Kaapse Onderwysdepartement gevoer om ’n gedetailleerde beeld van die 
deelnemers se standpunt, persepsie en insig ten opsigte van die beleidmaking, 
besluitnemingsproses en leierskap, die verandering wat in die onderwysstelsel 
plaasgevind het en die ondersteuningsdienste wat beskikbaar is om na die welsyn 
en werksbevrediging van die opvoeders om te sien, te kry.  
 
Die betrokke metode is gepas, veral waar die navorser geïnteresseerd is in die 
kompleksiteit van die proses van verandering wat moontlik ’n impak op 
werksbevrediging kan hê. Die data is deur die gebruik van ’n aantal oop vrae wat in 
’n onderhoudskedule geformuleer is (Cresswell 2003:218) (sien aanhangsel I) 
ingesamel. Daar is besluit om van oop vrae gebruik te maak aangesien dit binne 
kwalitatiewe navorsing meer data kan genereer as bloot geslote vrae. 
 
1.5.2.3 Selektering van die navorsingspopulasie en steekproef  
 
Die navorsingspopulasie was drie hoërskole en vyf laerskole in die voorheen-
benadeelde Worcester-omgewing. Hierdie skole is volgens die 
gerieflikheidsteekproefmetode geselekteer omdat die skole naby die navorser se 
werk- en woonplek was. Die steekproef vir hierdie navorsing is geselekteer volgens 
die doelgerigte steekproefversamelingsmetode. Volgens Gay et al. (2011:141) 
verwys doelgerigte steekproefversameling na die proses om deelnemers wat die 
populasie verteenwoordig te selekteer. Al die skole wat in die steekproefversameling 
voorkom, was deel van die populasie. Vorige kennis en ondervinding van die 
navorser kon gebruik word om die skole volgens bepaalde kriteria te kies. Die 
navorser het die bepaalde skole gekies omdat elkeen van die skole in voorheen-
benadeelde areas geleë is en omdat die opvoeders deur dieselfde faktore 
gekonfronteer word. Die personeellede van die skole was gesamentlik 250 in getal. 
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Personeellede het ’n keuse gehad of hulle deelname aan die navorsing wou hê of 
nie. Die navorser het beoog om ’n minimum van 200 opvoeders uit te nooi om 
vrywillig aan die navorsing deel te hê.  
 
Onderhoude is met vier kringbestuurders gemoeid met beleidmaking,  
besluitnemingsproses en leierskap, asook die ondersteuningsdienste by die 
streekkantoor van die Onderwysdepartement  in Worcester gevoer.  
 
1.5.2.4  Data-analise 
 
Die data wat verkry is, is in ’n databasis geplaas vir ’n betroubare analise. 
Rekenaars en rekenaarprogramme was beskikbaar om die data statisties te verwerk. 
Daar is ook van frekwensieverspreiding gebruik gemaak. Die  onderhoude is 
opgeneem en getranskribeer. Die oop vrae en die transkripsie is gekodeer. Volgens 
De Vos, Strydom, Fouché en Delport (2011:411) kan kodes verskillende vorms 
aanneem; dit kan byvoorbeeld afkortings, nommers, sleutelwoorde of gekleurde kolle 
wees. Die navorser se keuse was nommers.  
 
1.5.2.5   Betroubaarheid, geldigheid  en kredietwaardigheid/geloofwaardigheid 
 
In hierdie studie is betroubaarheid, geldigheid en  kredietwaardigheid  van die 
navorsing verkry deur die navorsingsproses, naamlik triangulasie. Volgens Blanche, 
Durrheim en Painter (2006:563) verwys betroubaarheid van die meetinstrument na  
die mate waartoe die meetinstrument dieselfde resultate sal lewer indien die 
navorsing herhaal sou word. Geldigheid en betroubaarheid is twee aspekte van 
kardinale belang in navorsing. Geldigheid verwys na die mate waartoe die navorsing 
dít meet wat dit veronderstel is om te meet (Gay et al. 2011:633). Die gebruik  van 
hierdie twee aspekte in navorsing verseker die kredietwaardigheid van die resultate 
wat tydens die triangulasie verkry word. Volgens Gay et al. (2011:625) verwys 
kredietwaardigheid/geloofwaardigheid daarna dat die navorsing op so ’n wyse 
uitgevoer is dat dit verseker dat die onderwerp akkuraat geïdentifiseer en beskryf is. 
Betroubaarheid, geldigheid kredietwaardigheid/geloofwaardigheid word breedvoerig 
in hoofstuk 4 bespreek. 
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1.5.2.6 Etiese aangeleenthede 
 
Creswell (2012:553) noem dat, omdat die gemengde metode ‘n kombinasie van 
kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing is, die etiese aangeleenthede in beide 
vorms van die ondersoek aangespreek moet word. Kwantitatiewe etiese 
aangeleenthede verwys na die verkryging van toestemming en beskerming van 
anonimiteit van die deelnemers tydens kommunikasie oor die doel van die 
navorsing. In die kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing sluit etiese 
aangeleenthede ook die volgende in: die oordrag van die doel van die studie, 
vermyding van misleidende praktyke, respek vir die kwesbare populasie, ’n 
bewustheid van die moontlike magsaangeleenthede in die data-insameling, respek 
vir die inheemse kulture van deelnemers, asook die geheimhouding van sensitiewe 
inligting en die identiteit van die deelnemers. 
 
Volgens Leedy en Ormrod (2010:101) val die meeste etiese aangeleenthede in een 
van vier kategorieë, naamlik beskerming teen skade, reg tot privaatheid, ingeligte 
toestemming en eerlikheid teenoor professionele kollegas. Die navorser het gepoog 
om die anonimiteit van elke respondent te respekteer. Die navorser het etiese klaring 
van die Etiese komitee van Unisa verkry (sien aanhangsel K).   
 
1.6  KONSEPVERKLARING 
 
Sekere konsepte waarna deurlopend in hierdie studie verwys is, word hieronder 
aangedui en beskryf of gedefinieer. 
  
1.6.1   Werksbevrediging 
 
Robbins en Judge (2013:108) definieer die begrip “werksbevrediging” as ’n positiewe 
gevoel oor jou werk na evaluering van die kenmerke van die werk. Mullins 
(2010:282) noem dat werksbevrediging na die interne toestand wat geassosieer 
word met, byvoorbeeld, die persoonlike gevoel van bereiking wat óf kwalitatief, óf 
kwantitatief kan wees, verwys. Mbua (2003) noem dat werksbevrediging die 
vervulling of bevrediging is wat ervaar word deur verskeie werksaktiwiteite en 
belonings. In hierdie navorsing is werksbevrediging gesien as ’n positiewe houding 
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oor jou werk, wat jou gelukkig maak, waar jy erkenning ontvang, waar waardes soos 
vertroue uitgeleef word en wat ook ’n positiewe bydrae kan maak in die totale 
opvoeding van die leerders.  
 
1.6.2   Werksontevredenheid 
 
Volgens Easter (2011) verwys werksontevredenheid na die gevoel van die werker 
teenoor sy werk wat tussen ’n reeks negatiewe gevoelens soos apatie, depressie, 
frustrasie en teenkanting kan wissel. Die werker het ’n begeerte om sy werk op te 
gee en is op soek na ’n beter opsie as sy huidige werk. 
 
1.6.3   Opvoeders 
 
’n “Opvoeder” is, volgens die Suid-Afrikaanse Skolewet 84 van 1996 (Republiek van 
Suid-Afrika 2006, hierna genoem “Suid-Afrikaanse Skolewet 84 van 1996”), enige 
persoon, met uitsondering van ’n persoon wat aangestel is om uitsluitlik buite-
kurrikulêre werksaamhede te verrig, wat ander persone onderrig, opvoed of oplei of 
wat professionele opvoedkundige dienste, met inbegrip van professionele terapie en 
opvoedkundige sielkundige dienste, by ’n skool lewer. 
 
1.6.4   Leerders 
 
’n  “Leerder”  is, volgens die Suid-Afrikaanse Skolewet, enige persoon wat onderwys 
ontvang of wat verplig is om onderwys te ontvang ingevolge hierdie wet (Suid-
Afrikaanse Skolewet 84 van 1996). 
 
1.6.5   Deelnemende  besluitneming 
 
Robbins en Judge (2013:285) noem dat deelnemende besluitneming die proses is 
waar die ondergeskiktes (byvoorbeeld opvoeders) saam met hul meerderes 
(byvoorbeeld die skoolbestuur) oor gesamentlike besluitnemingsmag beskik, terwyl 
Muindi (2011) noem dat deelnemende bestuur die betrokkenheid van die 
bestuurders en hulle onderdane in die besluitnemings- en probleem-
oplossingsproses balanseer. 
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1.6.6   Ouers 
 
’n “Ouer” is die biologiese of aanneemouer of wettige voog van ’n leerder, die 
persoon met wettige aanspraak op sorg vir ‘n leerder, of die persoon wat onderneem 
om die verpligtinge van die biologiese ouer of aanneemouer of wettige voog ten 
opsigte van die leerder se opvoeding op skool na te kom (Suid-Afrikaanse Skolewet 
84 van 1996). 
 
1.6.7   Prinsipaal 
 
’n “Prinsipaal” is ’n opvoeder wat as hoof van ’n skool aangestel is of waarneem 
(Suid-Afrikaanse Skolewet 84 van 1996). 
 
1.6.8   Bestuur 
 
Mullins (2010:427) identifiseer bestuur as die proses waardeur die aktiwiteite van die 
werkers van die organisasie gekoördineer, beheer en gelei word om die doelwitte 
van die organisasie te bereik. 
 
1.7  TEKORTKOMINGE VAN DIE NAVORSING 
 
Die navorsing was tot agt skole in die Worcester-omgewing beperk en die 
beperktheid van die aantal deelnemers kan daartoe aanleiding gee dat die resultate 
van die navorsing nie veralgemeenbaar is nie.  
 
1.8  INDELING VAN DIE HOOFSTUKKE 
 
Hoofstuk 1: 
 
Die hoofstuk bied ’n oorsig oor die navorsingsprobleem, die navorsingsdoelstelling, 
die navorsingsmetodologie, begripsomskrywing, etiese aangeleenthede en die 
tekortkominge van die navorsing. 
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Hoofstuk 2: 
 
Hierdie hoofstuk bied ’n literatuurstudie van die faktore wat werksbevrediging 
beïnvloed. Faktore, soos onder andere die werkstoestande binne die onderwys 
gedurende die apartheidsera, verandering in die onderwys in Suid-Afrika na  
demokratisering en ’n ondersoek na die leierskapstyle, ouerbetrokkenheid, 
afwesigheid van vertroue by die werkplek, dissipline en veiligheid, armoede, 
skoolklimaat en die sosiale omstandighede van skoolgemeenskappe in voorheen-
benadeelde gebiede is bespreek.  
 
Hoofstuk 3: 
 
Die hoofstuk bied ’n oorsig oor enkele geselekteerde werksbevredigingsteorieë.  
 
Hoofstuk 4: 
 
Hierdie hoofstuk fokus op die navorsingsontwerp en metodologie. 
 
Hoofstuk 5: 
 
Hierdie hoofstuk fokus op die bevindinge en die bespreking daarvan. 
 
Hoofstuk 6: 
 
Hierdie hoofstuk gee ’n samevatting van die navorsing en maak gevolgtrekkings 
aangaande die data en maak sekere aanbevelings ter verbetering van die 
werkstevredenheid van opvoeders in voorheen-benadeelde skole in die Worcester-
omgewing. 
 
1.9  SAMEVATTING 
 
Hoofstuk 1 bied ’n oriëntasie ten opsigte van die navorsing, gevolg deur die 
formulering van die navorsingsprobleem, navorsingsdoelwitte en die motivering  vir 
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die navorsing. Ook word die metodologie en die konsepverklaring wat belangrik vir 
hierdie navorsing is, gegee.  
 
In die volgende hoofstuk is ’n literatuurstudie gedoen oor die faktore wat 
werksbevrediging van opvoeders beïnvloed. 
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HOOFSTUK 2 
LITERATUURSTUDIE OOR FAKTORE WAT WERKSBEVREDIGING  
BEÏNVLOED 
 
2.1   INLEIDING 
 
Hierdie hoofstuk fokus op die faktore wat werksbevrediging binne die 
opvoedingstelsel beïnvloed, in die konteks van toestande gedurende die 
apartheidsera, gevolg deur die koms van demokrasie, met die hoop op verbetering 
van die knellende faktore uit die verlede. Voorts word verskeie leierskapstyle ook 
bespreek, aangesien die leierskapstyl van die prinsipaal die werksbevrediging wat 
opvoeders ervaar, in ’n groot mate beïnvloed. 
  
2.2  DIE BEGRIP “WERKSBEVREDIGING” 
 
In 1994 het Suid-Afrika sy eerste demokratiese verkiesing gehou. Die politieke bestel 
in die land, insluitende die opvoedingstelsel, het verander. Die verandering binne die 
opvoedingstelsel het ’n groot invloed op die werksbevrediging van die opvoeders 
gehad. Garcez (in Jenaibi 2010) noem dat werksbevrediging plaasvind wanneer ’n 
persoon voel hy of sy is bekwaam en waardevol, en erkenning daarvoor ontvang.  
Indien daar aan die meeste van die faktore wat as relevant deur die werker beskou 
word, voldoen word, sal hy of sy werksbevrediging ervaar. Dit blyk dat 
werksbevrediging gekenmerk word deur ’n verskeidenheid van positiwiteitsfaktore 
binne die werksomgewing, wat vir alle rolspelers voordelig kan wees. Aldus was die 
gewigtigheid van die navorsing om die aandag op faktore wat die balans van 
werkstevredenheid versteur, te vestig. Dit kon egter nie geskied sonder om die 
aandag eers op werkstoestande uit die verlede te vestig nie. 
 
2.3   DIE WERKSTOESTANDE IN DIE ONDERWYSSTELSEL GEDURENDE 
 DIE  APARTHEIDSERA 
 
Die werkstoestande gedurende die apartheidsera in die onderwysstelsel is onder 
verskillende subafdelings bespreek, naamlik ongelykhede gedurende die 
apartheidsera, geografiese en sosio-ekonomiese faktore en  leierskap. 
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2.3.1  Ongelykhede gedurende die apartheidsera 
 
Apartheid is ’n beleid wat in 1948 deur die regering ingestel is om die bevolking op 
grond van ras te verdeel. Daar was vier hoofkategorieë rassegroepe in Suid-Afrika 
naamlik blank, bruin, swart en Indiërs. Sayed, Kanjee en Nkomo (2013:7) en die 
African National Congress (ANC) Onderwysbeleid van 1994 noem dat daar 
gedurende die apartheidsera negentien rassige, etniese en streeksverdeelde 
departemente van onderwys was. Dit het elf aparte onderwysdepartemente vir die 
swart bevolking, ses in die selfregerende areas, vier in die onafhanklike state, na 
verwys as “Bantustans” en ’n sentrale regeringsdepartement wat aan die blanke 
bevolking toegeken was, ingesluit. Daar was ook ’n drie-kamer-parlement vir die 
Indiërbevolking, kleurlingbevolking en blanke bevolking, elkeen met sy eie 
onderwysdepartement (Sayed et al. 2013:7). Die “swart  onderwysdepartement” is 
deur  groot  opvoeder-leerder -verhoudings, swak infrastruktuur en ongelyke toegang 
tot die onderwys gekenmerk.  
 
Die verskillende departemente het ook verskillende kurrikulums gehad (Sayed et al. 
2013:7). Volgens die ANC se 1994-beleidsdokument oor onderwys  (hierna “ANC 
Onderwysbeleid” genoem), is  onderwys en opleiding onder apartheid gekenmerk 
deur drie eienskappe. In die eerste plek was die onderwysstelsel gefragmenteer 
langs lyne van ras en etnisiteit, en gevul met rasse-ideologie en die opvoedkundige 
doktrine van apartheid. Tweedens was daar nie toegang of gelyke toegang tot 
opleiding en onderwys op alle vlakke van die stelsel nie. Daar was groot 
ongelykhede in die voorsiening van onderwys tussen nie-blankes en blankes, en ’n 
groot aantal mense, veral die nie-blanke volwassenes, skoolverlatende jeug en 
voorskoolse kinders, het geen of min toegang tot die onderwys en opleiding gehad. 
Sayed et al. (2013:7) noem dat daar ’n ongelyke verdeling van hulpbronne was, 
veral rakende finansiële hulpbronne wat aan die blankes toegeken was: die blanke 
leerders het nege keer meer geld as die Bantustans ontvang. Derdens was daar ’n 
afwesigheid van demokratiese beheer binne die onderwys- en opleidingstelsels. 
Studente, opvoeders, ouers en werkers was nie betrokke by die 
besluitnemingsproses nie (DoE 2001). Christie (1986) en Nkomo (in Sayed et al. 
2013:7) noem dat swartmense nie toegang tot die basiese fasiliteite, insluitende 
skole, gehad het nie en in skokkende en verwaarloosde toestande moes leef. Die 
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verdeelde onderwysstelsel het ook ’n effek op die ekonomiese  en geografiese 
omstandighede van swartmense gehad. 
 
2.3.2 Geografiese en sosio-ekonomiese faktore 
 
Die onderwys speel ’n belangrike rol om die ekonomiese status van die bevolking te 
verbeter. Volgens Mda en Mothata (2000:45) was skole in die opvoedingstelsel van 
die verlede nie net rassisties nie, maar ook geografies en sosio-ekonomies verdeel.  
Keswell (2005:1) noem dat die vorming van apartheid die oorsaak vir die vorming 
van die ekonomiese ongelykhede tussen die rasgroepe in Suid-Afrika was. Dit het 
daartoe gelei dat Suid-Afrika ook met groot ongelykhede binne die ekonomie 
gekonfronteer is. Een gedeelte van die ekonomie, wat hoofsaaklik blank was, is 
goed ontwikkel en kan vergelyk word met ’n eerstewêreldstaat. Die ander, 
onderontwikkelde ekonomiese gedeelte, hoofsaaklik swart, het meestal net die 
basiese infrastruktuur gehad. Die meeste skole wat min of geen hulpbronne gehad 
het nie, was in die platteland en voorheen-benadeelde areas geleë.  
 
Voor 1994 was die Suid-Afrikaanse opvoedingstelsel ook deur ongelyke verskaffing 
van hulpbronne, sowel as toegang daartoe en verskille in die kwaliteit daarvan 
gekenmerk (Mda & Mothata 2000:45). Die kwaliteit onderrig word gekenmerk deur 
twee vereistes, naamlik skoolfasiliteite en gekwalifiseerde opvoeders. Beide van 
hierdie vereistes is nie gedurende die apartheidsregering bevredig by nie-blanke 
skole nie. Die gefragmenteerde onderwysstelsel het ’n vêrreikende effek op die 
ekonomie en gemeenskap gehad, wat gelei het tot ’n tekort aan vaardige en 
opgeleide arbeiders of werkers wat op internasionale vlak effektief en kompeterend 
kon wees. Die opvoeding wat swartmense ontvang het, was van ’n swak gehalte om 
hulle uit die moderne ekonomie te hou. Die swart en kleurlinggemeenskappe was 
gewoonlik ver van die blanke gemeenskappe af geleë, en is daarvan geskei deur 
treinspore, hoofpaaie en riviere (Mda & Mothata 2000:52) wat oor-en-weer-beweging 
bemoeilik het.  
 
Keswell (2005:1) noem ook dat die inkomstegaping tussen blankes en swartmense 
voor die verkiesing baie ongelyk was, met swartmense se inkomste vyf keer minder 
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as dié van blanke huishoudings. Onder apartheid het die meeste Suid-Afrikaners nie 
altyd die nodige onderrig ontvang nie (Duncan 2013).   
 
2.3.3  Leierskap 
 
In die verlede was die opvoedkundige leiers alleen in beheer van die skool. Die 
leiers was hoofsaaklik mans, met die mag om sekere rolle te kon kies en wat deur 
die personeel beskou was as “die een in beheer”. Williams (2011) noem dat vroue 
daarvan uitgesluit was om betekenisse rolle as leiers op skoolvlak te kon speel. 
McLennan (in Naidu et al. 2008:4) noem die kenmerke van onderwys in die 
apartheidsjare as outokraties, hiërargies, nie konsulterend en nie deelnemend van 
aard, terwyl Williams (2011) verder die leierskapstyl wat geheers het as outokraties, 
dominerend en rigied beskryf. Dus was die leierskapstyl en die kenmerke van die 
onderwys in die apartheidsjare in ooreenstemming met mekaar. 
 
2.4  VERANDERING IN DIE ONDERWYS IN SUID-AFRIKA NA 
  DEMOKRATISERING  
 
Die 1994-verkiesing en gepaardgaande verandering in die regering en die skepping 
van ’n demokratiese regering, het ’n nuwe pylvak in die Suid-Afrikaanse onderwys 
ingelei. Dus is dit logies dat die onderwysstelsel in Suid-Afrika ook sou verander.  
Grootskaalse verandering het plaasgevind, wat ten doel gehad het om die 
opvoedingstelsel van die Apartheidsera na ’n demokratiese opvoedingstelsel te 
verander. Volgens Naidu et al. (2008:19) het die nuwe Suid-Afrikaanse grondwet die 
vorige apartheidstelsel afgeskaf en ’n soewereine, demokratiese staat gekonstitueer, 
wat op die fundamentele waardes van menswaardigheid, gelykheid en die 
bevordering van menseregte, vryheid, nie-rassisme en nie-seksisme gebaseer is.  
Groot uitdagings en verandering het die eerste demokratiese regering van 1994 in 
die gesig gestaar, waarvan die opvoedingstelsel ook deel was. Die veranderings 
word vervolgens puntsgewys bespreek.  
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2.4.1  Veranderinge in die post-Apartheidsera 
 
Daar het verskeie veranderinge tydens die post-Apartheidsera plaasgevind. Dit het 
deel gevorm van die nuwe onderwysstelsel en was dan ook deel van die  nuwe 
uitdagings wat in die volgende  subafdelings bespreek word. 
 
2.4.1.1 Verandering van beleide 
 
Sayed en Soudien (2005) noem dat, om die onderwys van Suid-Afrika uit die 
verdeelde en ongelyke verlede te kry, die nuwe regering van Suid-Afrika ’n 
komplekse beleidsraamwerk, wat op die beginsels van insluiting, gelykheid en 
aanspreeklikheid gebaseer is, daargestel het. Desentralisasie het sentraal in die 
beleid gestaan. 
 
Volgens Naidu et al. (2008:21) vind die bestuur van die onderwys op nasionale en 
provinsiale vlak plaas. Beide van die sfere het hul eie magte en is onafhanklik, dog 
interafhanklik, van mekaar. Beleide vir die onderwys is een van die magte wat op 
nasionale vlak gedoen word, waarna dit afgewentel word na die provinsies en tot by 
distrikte. Naidu et al. (2008:20) dui aan dat die beleide wat op provinsiale vlak 
ontwikkel word, deur die provinsiale wetgewer gereguleer word. 
 
Groen en Wit Beleidsdokumente, nuwe wetgewing en toevoegsels tot bestaande 
wetgewing het binne die opvoedingstelsel toegeneem. Die meeste van die 
dokumente is onder leiding van die eerste Minister van Onderwys, professor 
Sibusiso Bengu (1994-1999) geproduseer. Die tweede Minister van Onderwys, 
professor Kader Asmal (1999-2004) het van die wetgewing laat hersien (Jansen 
2001:41-57).  
 
Die Minister van Onderwys stel die nasionale beleid deur middel van die verklaring 
van norme en standaarde bekend. Die nasionale onderwysbeleid word ontwikkel 
deur die burokratiese arm van die Nasionale Departement van Opvoeding. Dit word 
dan deur die nege provinsiale Departemente van Onderwys in die 29 000 skole in 
Suid-Afrika geïmplementeer (Jansen & Taylor 2003). 
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Die Nasionale Kwalifikasieraamwerk (NKR) is daargestel om voorsiening te maak vir 
die registrasie van nasionale standaarde en kwalifikasies. Die agt vlakke van die 
NKR word in drie bande gegroepeer is soos volg  Algemene Onderwys en Opleiding;  
Verdere Onderwys en Opleiding en Hoër Onderwys en Opleiding (WET NO. 58 VAN 
1995). Die NKR  is ’n  embleem  en ’n instrument van die enkele nasionale 
opvoeding- en opleidingstelsel wat die demokratiese Suid-Afrika opgelewer het. Die 
Suid-Afrikaanse Kwalifikasie-owerheid (SAKO) oorsien die daarstelling van 
standaarde, kwaliteitsversekering, leerderrekords, prestasies, sowel as die 
registrasie van kwalifikasies by die NKR. Umalusi (The Council for Quality 
Assurance in General and Further Education and Training) is verantwoordelik vir die 
kwaliteitsversekering en sertifikate vir die Algemene en Verdere Onderwys en 
Opleiding in terme van die Wet op Gehalteversekering vir Algemene en Verdere 
Onderwys en Opleiding van 2001 (http://www.umalusi.org.za/). Die beleide van 
onderwys word hoofsaaklik op nasionale vlak geformuleer, maar dit beïnvloed ook 
die werksbevrediging van die opvoeders op grondvlak. Die regering stel die 
regulasies saam en van die magte word gedelegeer na die provinsiale regerings wat 
dit afwentel tot op distriksvlak en na die beheerliggaam van die skool. 
 
2.4.1.2  Vorming van skoolbeheerliggame 
 
Die Suid-Afrikaanse Skolewet, 84 van 1996, (Republiek van Suid-Afrika 1996) 
(hierna “Suid-Afrikaanse Skolewet 84 van 1996” genoem) wat in 1997 in werking 
getree het, het alle skole in Suid-Afrika verplig om ’n demokratiese 
skoolbeheerliggaam (SBL) te verkies. Die SBL beskik tans oor die magte om 
bepaalde beleide op te stel binne die raamwerk van die nasionale en provinsiale 
beleide. Indien die beleide, byvoorbeeld  die toelatings- en taalbeleid, deur die SBL 
geïmplementeer word, kan die burokratiese stelsel van die Departement van 
Onderwys dit teengaan ten einde hul mag te bewys. Hofsake soos Settlers Landbou-
hoërskool versus die Hoof van die Onderwysdepartement oor die aanstelling van die 
skool se prinsipaal, asook in die saak van die Hoof van die Onderwysdepartement in 
Mpumalanga versus die Hoërskool Ermelo (2009), waar die toelatings- en taalbeleid 
van die skole in kontras met dié van die sentrale en provinsiale regeringsbeleide 
was, dien as bewys hiervan (Smit  & Oosthuizen 2011).  
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Volgens die Suid-Afrikaanse Skolewet 84 van 1996 bestaan die verkose lede van die 
SBL uit die volgende: die skool se prinsipaal; die ouers van leerders by die skool; die 
opvoeders by die skool; die personeellede by die skool wat nie opvoeders is nie; en 
leerders in die agtste graad of hoër by die skool. ’n Ouer wat by die skool in diens is, 
kan nie ouers op die SBL verteenwoordig nie. ’n SBL kan ’n lid of lede van die 
gemeenskap koöpteer om behulpsaam te wees met die verrigting van sy 
werksaamhede. Gekoöpteerde lede het nie stemreg op die beheerliggaam nie. Die 
aantal ouerlede moet een meer as die gesamentlike totaal van die ander lede van 
die beheerliggaam wat stemreg het, uitmaak. Indien die aantal ouers op enige 
stadium nie meer is as die gekombineerde totaal van die ander lede met stemreg 
nie, moet die beheerliggaam ouers tydelik met stemreg koöpteer (Suid-Afrikaanse 
Skolewet 84 van 1996).   
 
Volgens die Suid Afrikaanse Skolewet 84 van 1996 is die beheer van enige 
openbare skool in die hande van die SBL, insluitende besluitnemingsmagte en die 
opstel van skoolbeleide. Die SBL het die mag om, onder andere, die 
skooltoelatingsbeleid vas te stel, asook die aanbevelings vir die aanstelling van 
nuwe personeel en die bepaling van skoolfooie, wat aan die goedkeuring van ouers 
onderworpe is.  Wees- of welsynkinders en kinders wat ’n toelaag ontvang, word 
daarvan vrygestel om skoolfooie te betaal. Arm ouers kan afslag kry op die 
skoolfooie. 
 
Die SBL in voorheen-benadeelde skole is soms oneffektief as gevolg van lae  
geletterdheidsvlakke en onbeskikbaarheid van ouers. Van Wyk (in Xaba 2011:2) 
noem dat die ongeletterdheid van die ouerkomponent van die SBL ’n bydrae tot die 
oneffektiwiteit van die SBL lewer. In ander gevalle oorheers die middelklas ouers die 
SBL, vroue is soms nog steeds onderverteenwoordig en die rasseprofiel van vorige 
blanke skole se SBL is nog steeds oorwegend blank. 
 
2.4.1.3   Afwesigheid van opvoederbetrokkenheid by die beleidmakings- 
proses 
 
Lilly (2012) noem dat daar ’n afwesigheid van opvoederbetrokkenheid by die 
beleidmakingsproses is. Die persone wat op die hoogste vlak van die 
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onderwysdepartemente dien en by die beleidsmakingsproses betrokke is, het min of 
geen klaskamerondervinding nie. Daar is gevolglik ’n afstand tussen die 
beleidmakers en die opvoeders, wat uiteindelik die implementeerders van die 
beleide is. Die opvoeders is wel deel van verskillende komitees by die skool, waar 
die senior bestuurspan betrokke is by die opstel van beleide, soos die sportbeleid, 
veiligheidsbeleid, dissiplinêre beleid, godsdiensbeleid, finansiële beleid en 
toelatingsbeleid van die skool binne die raamwerk van die provinsiale en nasionale 
beleide. Hul insette kan op skoolvlak gelewer word, maar, volgens Lilly (2012), het 
die opvoeders geen stem in beleidmaking op provinsiale en nasionale vlak nie.  
  
Daar kan aanvaar word dat die beleidmakingsproses ingewikkeld is, maar dit 
behoort nie die standpunte van die opvoeders te misken nie. Die deelname van 
opvoeders kan positiewe uitkomste hê as die Onderwysdepartement met die 
grondvlak opvoedingspersoneel kan konsulteer. Kallaway (in Dehaloo 2011) noem 
dat alle rolspelers gedurende die beleidsvormingsproses geken moet word, 
aangesien dit die opvoeders is wat die onderwysbeleide moet implementeer. 
Volgens  Dehaloo (2011) moet  opvoeders bemagtig word deur hul insette by die 
opstel van beleide. Waar die demokratiese bedeling bestem was vir deelname van 
alle rolspelers, blyk daar ’n leemte te wees waar opvoeders nog steeds ondergeskik 
is aan die uitvoer van beleide omdat hul menings nie noodwendig deel van die 
beleidmakingsproses is nie. 
 
2.4.1.4  Skoolbestuur en skoolleierskap 
 
Machumu en Kaitila (2014) noem dat skoolleierskap ’n proses van aanmoediging en 
hulpverlening aan opvoeders en leerders is om entoesiasties aan die bereiking van 
die skool se doelwitte te werk, wat die werksbevrediging van die opvoeders 
beïnvloed. Die verskil tussen leierskap en bestuur is dat die leierskap op die  missie, 
die rigting en die inspirasie fokus, terwyl bestuur by die ontwerp en die uitvoering van 
die planne betrokke is, opdragte voltooi en effektief met mense werk (Botha, 
Marishane, Van der Merwe, Van Zyl & Zengele 2013:9). ’n Bestuurder is ook 
verantwoordelik vir die ontwikkeling en implementering van planne en begrotings ten 
einde die strategiese doelwitte van die organisasie te bereik, terwyl leierskap ’n 
langtermynperspektief het en strategieë ontwikkel om die ideale  van die organisasie 
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te bereik. Die noue verhouding tussen suksesvolle leierskap en effektiewe skole 
word wyd erken (Bush 2003; Bush & Heystek 2006). Christie en Potterton (in Sayed 
et al. 2013:46) noem dat skoolleierskap die funksionaliteit van die skool beïnvloed. 
Volgens Bush (2003) is daar ook ’n paradigmaskuif nodig in die opvoedkundige 
bestuur, vanaf ’n outokratiese na ’n meer demokratiese leierskap-  en bestuurstyl.  
 
Marishane en Botha (in Botha et al. 2013) noem dat die prinsipaal beide as leier en 
bestuurder optree. As leier van die skool moet die prinsipaal die skool bestuur deur 
die beleide en wetgewing te implementeer, maar hy/sy moet ook as leier optree om 
die opvoeders te motiveer en te inspireer om die skool se doelwitte te bereik. 
 
2.4.1.5  Finansies van die  skool 
 
Volgens Jansen en Taylor (2003) bestaan die Suid-Afrikaanse regering uit drie sfere, 
naamlik die nasionale, provinsiale en plaaslike regerings, met kenmerkende 
desentralisasie van magte en funksies, insluitende die begroting. Die primêre rol van 
die nasionale regering is die formulering van algemene beleid, met dien verstande 
dat die uitvoering en implementering daarvan op die nege provinsiale vlakke van 
regering sal geskied.   
 
Die demokratiese regering moes na 1994 die geërfde ongelykhede deur middel van 
sosiale en opvoedkundige hervorming aanspreek. Die Herontwikkelingsprogram 
(HOP) is ’n voorbeeld van die vroeë pogings hieromtrent, gedurende die tydperk van 
1994 tot 1999. Meer as 1,2 miljoen laekostebehuising is gebou en vier miljoen 
mense het watergeriewe gekry. Op die gebied  van fiskale verandering was daar ’n 
enorme verhoging van die onderwysuitgawes sedert 1994. Jansen en Taylor (2003) 
noem dat verdere verandering, soos die verspreiding van fondse na voorheen-
benadeelde skole, aangespreek is, asook die voedingskema- en vervoersubsidies, 
en die vryskeldingswetgewing om die skoolkoste te verlaag om hulpbehoewende 
ouers tegemoet te kom met die betaling van skoolfooie.  
 
Volgens die Consortium for Research on Educational Access, Transitions and Equity 
(CREATE) (2010) is nog ’n manier om  gelykheid in die onderwys te finansier, die 
Nasionale Norme en Standaarde, waarvolgens die provinsiale onderwysdepartement 
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skole in vyf kwintiele verdeel, waar kwintiel 1 die armste en kwintiel 5 die meer 
gegoede skole is. Die indeling is gebaseer op die inkomste, werkloosheidsyfer en 
geletterdheidsyfer in die skoolomgewing. Volgens Clark (2012:109) maak die 
departement gebruik van ’n armoedetelling, waar data van die gemeenskap waarin 
die skool geleë is, gebruik word. Hierdie indeling is egter nie altyd korrek nie. Daar 
word op grondvlak gevind dat skole wat dieselfde sosio-ekonomiese omstandighede 
ervaar, in verskillende kwintiele ingedeel is. Die Nasionale Norme en Standaarde het  
kwintiel 1- en kwintiel 2-skole geklassifiseer as geen-skoolfooie-skole, wat meer 
fondse sal ontvang. In Rapport (14 Oktober 2013) noem Colditz dat die sogenaamde  
kwintiel 5-skole ontvang R174 per leerder vir die jaar. Dié skole ontvang  minder 
staatsgeld omdat die tipe kwintiel waarin die skool geplaas word, bepaal hoeveel 
geld die skool sal ontvang. Dit beteken ’n verhoging in skoolfooie om die 
skoolaktiwiteite te befonds. Die regering spandeer miljoene rande aan die 
onderwyssektor om te verseker dat ongelykhede opgelos word. In 1994 het die 
onderwyssektor 22% van die nasionale begroting ontvang (Taylor, Fleisch  en  
Shindler 2008), 16.2% in 2004 (Taylor et al. 2008)  die onderwys departement 20% 
(R254 biljoen) in 2014 (National Treasury 2014). Dit is duidelik dat, volgens 
bogenoemde statistiek, die onderwys jaarliks ’n groot persentasie van die begroting 
ontvang. Wilkinson (2013) noem egter dat dit kommerwekkend is hoe swak leerders 
in internasionale toetse vir Wiskunde vaar en dat, ten spyte van die finansiële 
ondersteuning van die Onderwysdepartement, alle skole nie oor dieselfde finansiële 
bronne beskik nie. Skole wat oor die nodige finansiële bronne beskik, kan ekstra 
opvoeders aanstel in SBL-poste, wat verseker dat die klasse baie kleiner is en meer 
effektiewe onderrig plaasvind. 
  
2.4.1.6  Leerdertoelating en klasgroottes 
 
Die leerdertoelating by ’n skool beïnvloed die klasgroottes van daardie skool. Naidu 
et al. (2008:25) noem dat, volgens die Suid-Afrikaanse Skolewet 84 van 1996, die 
SBL van elke skool ’n toelatingsbeleid moet opstel, leerders daarvolgens moet 
toelaat en hul opvoedkundige behoeftes moet dien, sonder om op enige wyse te 
diskrimineer. Die toelatingsbeleid asook sosio-ekonomiese status van die 
skoolomgewing kan, volgens De Phurutse (2005:14) en Serrao (in Dehaloo 2011), 
die grootte van die klas beïnvloed. Die sosio-ekonomies-bevoordeelde skole in 
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stedelike gebiede word toegelaat om SBL-poste te skep, wat die opvoeder-leerder-
verhouding verminder, wat kleiner klasse beteken. Die voorheen-benadeelde skole 
het altyd ’n probleem met groter opvoeder-leerder-verhoudings omdat hulle nie die 
oor die finansies beskik om SBL-poste te skep nie. Daar word op grondvlak gevind 
dat die gemiddelde opvoeder-leerder-verhouding nie werklik 1 tot 35 by alle skole is 
nie. In sekere vakke, soos Geskiedenis, is die getal leerders meer as in die 
Wiskunde- en Wetenskapklasse vir graad 10 tot 12. Die gemeenskap verwag dat 
alle leerders by ’n plaaslike skool geakkommodeer word. ’n Diensstaat bepaal egter 
hoeveel personeellede daar moet wees, wat weer die aantal leerders wat toegelaat 
word, bepaal. Die toegelate aantal leerders voldoen nie altyd aan die verwagtinge 
van die gemeenskap nie, veral wanneer hulle nie verstaan waarom daar gesê word 
dat die skool reeds, volgens voorskrifte, vol is nie.  
 
Maarman, Steyn en Wolhuter (2006) noem dat die skole ongelukkig is met die 
huidige formule wat gebruik word om te bepaal hoeveel poste aan elke skool 
toegeken word. Die formule maak nie altyd voorsiening vir die demografiese 
veranderinge van die skool nie. Moeketsi (in Maarman et al. 2006) noem dat skole in 
’n rigting van “skarebeheer” beweeg, waar die opvoeders baie meer leerders moet 
akkommodeer as wat die Department van Onderwys aandui. Phakedi (in Maarman, 
Steyn & Wolhuter 2006) argumenteer dat die voorgestelde klasgrootte van 40 
leerders in primêre skole nie realiseer nie omdat  sekere skole  nie SBL-opvoeders 
kan aanstel nie of, weens ’n gebrek aan finansies, SBL-poste nie kan behou nie. 
Khumalo  en De Beer (in Maarman et al. 2006)  noem dat die hoeveelheid leerders 
in die verskillende vakke jaarliks verskil, sodat die formule wat op die vorige jaar 
gebaseer is, nie meer toepaslik is nie. Daar word op grondvlak gevind dat SBL-
opvoeders wel in voorheen-benadeelde skole aangestel word, maar dat hierdie 
opvoeders baie minder betaal word.  
 
Ouers het die keuse om hul kinders by skole van hul voorkeur in te skryf, wat ook  
die klasgroottes van die skool beïnvloed. Mda en Mothata (2000:49) noem dat die 
voorsiening vir die toelating van leerders by die naaste skool die geleentheid gebied 
het dat die kinders van huishulpe en die leerders van informele nedersettings na aan 
voorstede, voorstedelike skole kan bywoon. Maarman et al. (2006) beskryf die 
migrasie van leerders vanuit hul eie areas na skole wat beskou word as beter as die 
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&kole in hul omgewing, as ’n kenmerk van die dinamiek van die Suid-Afrikaanse 
demografie. ’n Groot uittog van leerders uit die voorheen-benadeelde areas was na 
1994 aan die orde van die dag.  
 
Volgens die Suid-Afrikaanse Skolewet 84 van 1996 is die bestuur en beheer van die 
staatsondersteunde skool, voorheen model C-skool, in die hande van die SBL. Die 
SBL het die mag om skoolfooie vas te stel. Die fondse wat deur die skole 
gegenereer word, word hoofsaaklik aan opvoedersalarisse en administrasie 
spandeer. Die SBL moet die bestuur van die skool beheer, opvoeders in SBL-poste 
aanstel en, solank as wat die skoolfooie betaal is, is ’n hoë vlak van onderrig sowel 
as buitemuurse aktiwiteite verseker. 
 
In teenstelling hiermee noem Vally (in Dehaloo 2011) dat die toelatingsbeleid van die 
voormalige model C-skole as eksklusief beskou word. Hulle hef hoë skoolfooie en 
forseer dus die minder-gegoede ouers om hul kinders na ander openbare skole te 
stuur. Dit het tot gevolg dat hierdie (voorheen-benadeelde) skole groter klasse as  
die voormalige model C-skole het. Alhoewel die stelling waar mag wees in sommige 
gevalle, kan leerders ook daarvan vrygestel word om hoë skoolfooie te betaal en dit 
dui daarop dat die nuwe Suid-Afrika wel die geleentheid aan leerders bied om, 
sonder diskriminasie, ’n skool van hul keuse by te woon as hulle nie die geld het om 
hoë skoolfooie te betaal nie. 
 
Skole wat oor die nodige finansiële hulpbronne beskik, kan ekstra opvoeders 
aanstel, wat die opvoeder -leerder-verhouding laat daal. Volgens  Marias (Netwerk 
24, 22 Julie 2014) het Debbie Schäfer genoem dat die opvoeder-leerder-verhouding 
vir skole in 2015 in die Wes-Kaapland 1 tot 34 kan wees omdat meer poste geskep 
sou word.  
 
Die verkleining van klasse sal ook opvoeders se werksbevrediging verhoog, aldus 
die navorsingstudie. Die bevindinge stem met Otanga en Mange (2014) ooreen wat 
bevind het dat daar ‘n oneweredige verhouding tussen werk-oorlaaide opvoeders en 
werksbevrediging is. Dié bevindinge word deur studies van Dehaloo (2011) en Sari 
(2004) ondersteun. Opvoeders se werksbevrediging neem af sodra die grootte van 
klasse toeneem (Alt, Kwon & Henke 1999; Nelson, in Otanga & Mange 2014). 
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Otanga en Mange (2014) meen ook dat, indien die opvoeders met lesse oorlaai 
word, dit tot werksontevredenheid sal lei. Turner (in Otanga & Mange 2014) toon dat 
daar geen statistiese verhouding tussen opvoeders se werkstevredenheid en 
klasgrootte of die hoeveelheid werk is nie. 
 
Die werklading van opvoeders word dus noodwendig deur die grootte van hul klasse 
beïnvloed: hoe meer leerders in ’n klas, hoe hoër die opvoeder se werklading en dit 
kan die gehalte van onderrig beïnvloed. 
 
2.4.1.7  Die werklading van die opvoeders 
 
Die werklading van die opvoeders het sedert demokratisering toegeneem veral met 
bekendstelling van UGO toegeneem Sunday Independent (in Dehaloo 2011). 
Strydom, Nortje, Beukes, Esterhuyse en Van der Westhuizen (2012).  Hierdie 
toedrag van sake is die gevolg van hoofsaaklik twee aspekte, naamlik die 
implementering van die nuwe kurrikulum en die hantering van toenemende 
dissiplinêre probleme. Chisholm, Hoadley, Wa, Brookes, Prinsloo, Kgobe, Mosia, 
Narsee en Rule (2005) is van mening dat, met die implementering van die 
kurrikulum, opvoeders slegs die helfte van hul tyd aan onderrig spandeer. In ’n 
studie van Dehaloo (2011) word dit bevestig in ’n bevinding dat opvoeders take buite 
die klaskamer by die skole moet verrig. Dit verhoog die werklading van die 
opvoeders en word as ’n stressor beskou. In ’n studie deur Dehaloo (2011) het 72% 
van die deelnemers aangedui dat hulle ook pastorale funksies verrig, soos 
maatskaplike werk en berading. Die beleid vereis dat   opvoeders tussen 64% en 
79% van die 35-uur-week werksweek aan onderrig moet spandeer, maar volgens 
Chisholm et al. (2005) spandeer hulle omtrent 46% van die 35-uur-week aan 
onderrig. Onderrigtyd gaan dus verlore as gevolg van ander aktiwiteite. Van der 
Westhuizen (2012) verklaar dat die werksbevrediging van die opvoeders laag is as 
gevolg van die werksdruk, minimum ondersteuning en die herstrukturering van die 
onderwyssisteem. Hierdie stelling word deur navorsing van De Beer, Mentz en Van 
der Walt (2007) en Peltzer, Shisana, Zuma, Van Wyk en Zungu-Dirway (2009) 
ondersteun. Sari (in Otanga & Mange 2014) meen dat, indien werkers met werk 
oorlaai word, dit werksontevredenheid sal veroorsaak. Die vermindering van die 
administratiewe werklading sal gevolglik werksbevrediging by opvoeders verhoog.  
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Moforah en Schulze (in Sha, Rehman, Akthar, Zafar & Riaz 2012) beweer dat die 
akademiese vertoning van die leerders ’n aansienlike bron van werksontevredenheid 
by opvoeders is. Skole word aan hul graad 12-uitslae gemeet en baie plattelandse 
skole het retensie-norm-leerders wat moet slaag. Dit veroorsaak ekstra druk op die 
opvoeders. 
 
Die werklading van die opvoeder  het toegeneem. Volgens Chisholm et al. (2005) is 
die volgende van die vernaamste faktore wat ’n bydrae lewer tot die toename in die 
werklading van die opvoeders: 
 
 Administratiewe take as gevolg van die nuwe kurrikulum, geassosieer met 
meer komplekse assesseringsmetode en prosedures. 
 Skoolgrootte  en klasgrootte, die effek van oorvol klasse en tekorte in 
personeel. 
 Die fases en leerareas se verwagtinge: elke fase vereis verskillende tye vir 
die verskillende aktiwiteite. 
 Die vereistes vir die implementering van die geïntegreerde 
gehaltebestuurstelsel (GGBS). 
 
The Teacher (in Dehaloo 2011) noem dat die volgende aanbevelings ten opsigte van 
die werklading gemaak is:  
 
 Verminder rekordhouding en rapportering. 
 Verminder die hoeveelheid projekte van die leerders. 
 Verwyder die vereistes vir die portefeulje van die leerders se assessering.  
 
Dehaloo (2011) noem dat die verandering in die kurrikulum die opvoeders beïnvloed 
en ’n impak op hulle motivering het (vergelyk ook Harris & Hartman 2002:403). 
Volgens Dehaloo (2011) word onderwys beskou as een van top tien moeilikste 
beroepe omdat die opvoeder se werk nie net beperk is tot klasgee nie. Die moeilike 
en uitputtende werklading word as ’n stressor beskou. Volgens die Centre for 
Development and Enterprises (CDE) (2015) betree nuwe gekwalifiseerde opvoeders 
nie onmiddellik die onderwysberoep nie, as gevolg van lae salarisse en die swak 
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beeld van die onderwys. Daar is ’n direkte verband tussen die bedankings onder 
opvoeders en die werklading van die opvoeders (Hall, Altman, Nkomo, Peltzer & 
Zuma 2005:14). 
 
2.4.1.8  Bedankings by opvoeders 
 
Opvoeders verlaat die professie in hul duisende. Van Wyk (in Peltzer, Shisana, 
Zuma,  Van Wyk & Zungu-Dirwayi 2009) noem dat opvoeders kla oor lae moraal,  
siektes soos hipertensie, maagsere, diabetes en hartaanvalle, terwyl ander beplan 
om die professie op vroeër aftrede te verlaat. Geweld by skole, lae salarisskale en 
spanningsvolle werksomstandighede is van die redes waarom talle opvoeders die 
beroep jaarliks verlaat. Barouch, Adesope en Schroeder (2013) sê dat  
werksontevredenheid veroorsaak dat opvoeders hul werk wil vermy, wat tot 
afwesigheid en later selfs tot bedanking lei. Volgens Van Heerden (in Maroela media 
10 Oktober 2013) het  minister Angie Motshekga het genoem dat 14 302 opvoeders 
in die jaar 2011-2012 die onderwys verlaat het, as gevolg van sterftes, swak 
gesondheid, vroeër aftrede en dié wat bedank. 
  
Die Onderwysdepartement noem die volgende redes waarom opvoeders die beroep 
verlaat (OECD in Pitsoe 2013):  
 
 Disintegrasie van dissipline (veroorsaak deur ongunstige werkstoestande). 
 Die tekort aan fasiliteite vir onderrig, veral in vakke soos Tegnologie en 
Wetenskap. 
 Oorvol skole en klaskamers, ten spyte van die nasionale gemiddelde 
leerder- 
 opvoeder-verhouding. 
 Die afwesigheid van aansporings. 
 Swak ouerbetrokkenheid op alle vlakke: skoolbestuur, sowel as die 
dissiplinering van hul kinders. 
 Konflik van rolle; volgens die opvoeders moet hulle aanpas by verskeie rolle, 
afhangende van die omstandighede van die skool, insluitende dié van 
raadgewer, as veiligheidsbeampte, as opvoeder  in  loco parentis en andere. 
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 Nepotisme en voortrekkery. 
 
Die groot hoeveelheid bedankings onder opvoeders is ’n tendens wat toenemend in 
die hedendaagse onderwys waargeneem word, wat nie in die apartheidsbedeling as 
’n beduidende tendens waargeneem is nie. 
 
2.4.1.9  Kurrikulumverandering 
 
Die groot kurrikulumverandering het begin met Kurrikulum 2005 wat gebaseer was 
op uitkomste en leerder gesentreerd met die opvoeder in die rol van ’n fasiliteerder. 
Jansen (1998) noem dat, sedert die instelling van die kurrikulum in 1998, dit hewig 
gekritiseer is in akademiese en sekere professionele kringe om die volgende redes: 
die taalgebruik was kompleks en ontoeganklik, die opvoeders was onvoorbereid 
daarop en daar was ’n ongebalanseerdheid tussen die voorheenbevoordeelde en -
benadeelde skole ten opsigte van die beskikbare bronne en kapasiteit vir die 
implementering van die kurrikulum. 
 
Die tweede  Minister van Onderwys, Kader Asmal (1999-2004), het die tekortkoming 
in Kurrikulum 2005 erken en ’n hersiening daarvan aangevra. Die 
Kurrikulumhersieningskomitee het ’n meer toeganklike raamwerk daargestel met die 
weglating van die ingewikkelde taalgebruik. Die langtermyneffekte van die 
implementering van Uitkomsgebaseerde Onderwys (UGO) was onvermydelik, in die 
sin dat opvoeders nie vrymoedig en ontvanklik was vir toekomstige 
kurrikulumveranderinge nie. 
 
Opvoeders moes die nuwe kurrikulumverandering met gebrekkige kennis 
implementeer. Die veranderde kurrikulum, waar die vakke verander het na leerareas, 
het tot werksontevredenheid by opvoeders gelei (Kallaway in Dehaloo 2011).  Martin 
en Marsh (in Singh 2013) noem dat opvoeders nie skielike verandering in die 
kurrikulum kan hanteer nie en dan ’n gevoel van mislukking ervaar. Dit is belangrik 
dat simptome van opvoeders se mislukking, geassosieer met kurrikulumverandering, 
geïdentifiseer word, sodat daar maatreëls deur die onderwysowerhede in plek gestel 
kan word om dit te verbeter. Simptome van mislukking sluit in opvoedersafwesigheid 
wat toegeneem het en ook toename in stresvlakke, omdat daar van die opvoeders 
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verwag word om meer te doen, met minder hulpbronne. Daar word ervaar dat die 
opvoeders magteloos en onseker oor die implementering van die nuwe kurrikulum 
voel.  
 
Daar was nie behoorlike opleiding met die implementering van die Kurrikulum- en 
assesseringsbeleidsverklaring (KABV) nie, slegs inligtingsessies wat gewissel het 
van een tot drie dae. Singh (2013) verklaar dat die tekort aan hulpbronne en 
onvoldoende professionele ontwikkeling en opleiding van die grootste uitdagings vir 
opvoeders in die transformasie van die onderwysstelsel is. Die inligtingsessies het 
ook gedurende die vakansie en oor naweke plaasgevind. Dehaloo (2011) noem dat 
opvoeders nie genoeg tyd het om die gewenste peil van onderrig te bereik nie, as 
gevolg van hul werkladings.  
 
2.4.1.10  Evaluering van die hervorming van die onderwys  
 
Die gehalte van onderwys in Suid-Afrika is gedurig onder die soeklig. Daar is 
konsensus tussen beleidsanaliste oor die beleidsgaping binne die Suid-Afrikaanse 
onderwys sedert die daarstelling van die Nasionale Regering van Eenheid in April 
1994, onder die Mandela-administrasie (Jansen & Christie 1999) en die gaping 
tussen die beleidsteorie en die -praktyk (Sayed et al. 2013). Daar is verskeie 
betwiste menings omtrent die onderprestering van die opvoedingsbeleide. Die mees 
dominante siening omtrent die beleidsgaping behels swak kapasiteit binne die staat, 
die tekort van leermateriaal (byvoorbeeld handboeke), die beperkte rol van die 
nasionale eksamens (veral op matriekvlak) en die swak akademiese en 
professionele kennis van praktiserende opvoeders, asook die onderontwikkelde 
infrastruktuur vir moderne opvoeding, veral in plattelandse gebiede (Sayed 2001). 
Hierdie steeds knellende bevindinge, tesame met die probleme wat ondervind is met 
die kurrikulumverandering, die werklading van die opvoeders, leerdertoelating en 
klasgroottes, afwesigheid van opvoederbetrokkenheid  by die beleidmakingsproses, 
asook die skoolbestuur en leierskap dra by tot die groeiende werksontevredenheid  
onder die opvoeders.  
  
Al hierdie veranderinge in die onderwys het ’n groot rol gespeel in opvoeders se 
negatiewe ervaring van die onderwys sedert demokratisering. Geselekteerde faktore 
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wat ’n direkte invloed op opvoeders se werksbevrediging het, word vervolgens 
bespreek. 
 
2.5  FAKTORE WAT WERKSBEVREDIGING BEÏNVLOED 
 
Daar is vele faktore wat werksbevrediging van opvoeders beïnvloed. Die volgende 
faktore is geselekteer aangesien dit die grootste dekking in die literatuur geniet. 
Hierdie faktore is ouerbetrokkenheid, afwesigheid van vertroue by die werkplek, 
dissipline en veiligheid. 
 
2.5.1   Ouerbetrokkenheid 
 
Voor 1994 was die ouers, veral by die plattelandse en voorheen-benadeelde skole, 
nie baie betrokke by die opvoeding van hulle kinders nie. Volgens Heystek (in Calitz, 
Fuglestad  & Lillejord 2002:114) was die deelname van ouers aan skoolaktiwiteite 
nie goed nie. As gevolg van apartheidswetgewing kon die ouers nie naby hul 
werkplek bly nie omdat hulle hoofsaaklik in blanke areas gewerk het. Hulle moes  ver 
en vir lang tye reis om by die werk te kom en moes hul kinders soms vir lang tye by 
hul ouers los sodat hulle naby hul werkplek kon bly.  
 
Heystek (in Calitz et al. 2002:114) noem dat die ouers, veral in die hoofsaaklik swart 
gemeenskappe, nie aktief betrokke was by skoolaktiwiteite nie en dat daar nie ’n 
verhouding tussen die ouers en die skool bestaan het nie. Die vlak van 
betrokkenheid het van skool tot skool verskil. Heystek (in Calitz et al. 2002:114) 
bevind dat die lae standaard van onderwysstrukture in die apartheidstrukture ouers 
negatief gemaak het om deel te neem aan skoolaktiwiteite. In die meeste lande, 
Suid-Afrika ingesluit, is een van die sterkste verwagtinge dat ouers en die 
gemeenskap ’n groter rol in die beheer van die skool moet speel. Die neiging is, 
volgens Lemmer (2007), soms teleurstellend omdat die verwagte uitkoms, groter 
ouerbetrokkenheid, nie behaal  word nie. 
 
Na 1994 het wetgewing ouers verplig om meer betrokke te raak by die opvoeding 
van hul kinders. Die Suid-Afrikaanse Skolewet 84 van 1996, wat in werking getree 
het, het in 1997 alle skole in Suid-Afrika verplig om ’n demokratiese SBL te hê. Calitz 
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et al. (2002:82) noem dat daar ’n verhouding tussen die staat aan die een kant en 
die ouers, opvoeders,  administratiewe personeel, algemene assistente en leerders 
aan die ander kant is.  
 
Calitz et al. (2002:97) noem dat die beheer van enige openbare skool in die hande 
van die SBL is en dit sluit besluitnemingsmagte en die opstel van  skoolbeleide in. 
Volgens die SA Skolewet 84 van 1996 moet die SBL die missiestelling van die skool 
ontwikkel, ’n gedragskode vir leerders by die skool aanvaar en die prinsipaal, 
opvoeders en ander personeel van die skool ondersteun in die verrigting van hul 
professionele werksaamhede. 
 
Calitz et al. (2002:113) noem dat ouers nie kan deelneem aan die ontwikkeling van 
die skool as hulle nie by die skoolaktiwiteite betrokke is nie. Daar word net aanvaar 
dat almal weet hoe om betrokke te wees, terwyl sommige ouers nie eens 
skoolgegaan het nie, veral in die landelike gebiede en vorige lokasies. Volgens 
Calitz, Fuglestad en Lillejord (2002:113) ervaar die plattelandse areas probleme om 
die ouers van leerders by skoolaktiwiteite betrokke te kry. Daar word op grondvlak 
gevind dat die ouervergaderings swak bygewoon word deur ouers. Lemmer (2007) 
noem dat ouerbetrokkenheid nie genoeg is in die skole nie, alhoewel ouers na 
ouervergaderings genooi word.  
 
Olsen en Fuller (2008:88) noem dat ouers se houding die opvoeders se moraal 
beïnvloed. Om waarderend te voel en om gerespekteer te word is vir opvoeders 
belangrik en die afwesigheid daarvan lei tot uitbranding en depressie onder die 
opvoeders. Olsen en Fuller (2008:89) noem dat die afwesigheid van 
ouerondersteuning en belangstelling ’n primêre faktor is wat tot 
werksontevredenheid by opvoeders lei. 
 
Ouerbetrokkenheid kan vir alle betrokkenes voordelig wees. Olsen en Fuller 
(2008:130) identifiseer die volgende voordele vir die opvoeder indien die ouers 
betrokke is: opvoeders en die prinsipaal se moraal is baie hoog; groter respek vir die 
onderwysberoep word van die ouers verkry; kommunikasie en verhoudings tussen 
die ouers, opvoeders en administrateurs word verbeter; opvoeders en die prinsipaal 
kry ’n beter idee van die diversiteit van die ouers en hul kultuur en kry groter respek 
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vir die ouers se vermoëns en tyd; opvoeders en die prinsipaal ervaar ’n toename in 
werksbevrediging; en groter ouerbetrokkenheid sal lei tot groter werkstevredenheid 
by die opvoeders. Isaiah (2013) noem dat die rol wat die ouers in die onderrig en 
opleiding van hul kinders speel ’n betroubare aanwyser vir die vlak van die 
opvoeders se werksbevrediging is. Volgens Isaiah (2013) het baie studies bewys dat 
ouerbetrokkenheid leerders se vordering, sowel as opvoeders se motivering, 
aanspreeklikheid en bywoning bevorder.   
 
In ’n studie van Abrams and Gibbs (2002) oor die ouer-skool-verhouding is daar 
bevind dat swart ouers baie meer vervreemd van die skole is en dit het veroorsaak 
dat daar frustrasie by die opvoeders ontstaan. Isaiah (2013) noem dat ouers se 
skolastiese vlak baie laag is, soos in die geval van Botswana. Dit speel ook ’n 
kritieke rol in die akademiese prestasie van die kinders, wat weer lei tot 
werksontevredenheid by die opvoeders. Dit is dus duidelik dat ouerbetrokkenheid ’n 
belangrike rol speel in die opvoeders se werksbevrediging by die werkplek. Lemmer 
(2007) noem dat ouers en opvoeders bevrediging ervaar indien daar positiewe 
verandering in die kind en die skool plaasvind. Groter ouerbetrokkenheid sal dus lei 
tot verhoogde werksbevrediging by opvoeders. 
 
2.5.2   Afwesigheid van vertroue by die werkplek 
 
Vertroue beteken om belangstelling in andere te toon, hulle te help om bepaalde 
doelwitte te bereik en om mekaar te respekteer (Davies 2009:63). Robbins en Judge 
(2013:422-423) koppel vertroue aan leierskap; wanneer dit geskend word, kan dit ’n 
ernstige ongunstige effek op die groep se vertoning hê.  
 
Mann (in Mullins 2007:457) verklaar dat die afwesigheid van vertroue een van die 
grootste vermorsings van tyd in die werkplek is. Indien daar wantroue bestaan, sal 
daar meer oor punte gedebatteer word. Van der Westhuizen (2013:395) bevind dat 
daar ’n vertrouensverhouding tussen die prinsipaal en die opvoeders moet bestaan 
om die werksatmosfeer te verbeter, sodat beide partye mekaar tegemoet kan kom in 
hul daaglikse werksopset. 
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Die bestuur van die vertrouensverhouding tussen die prinsipaal en opvoeders is 
belangrik. Volgens Van der Westhuizen (2013:395) kan die prinsipaal van die 
volgende strategieë gebruik maak om vertroue te bestuur: betrek die opvoeders in 
die besluitnemingsproses; implementeer ’n oopdeurbeleid en nooi die opvoeders, 
leerders en ouers om hom/haar te besoek; wees sigbaar en beweeg rond in die 
skool; en knoop gesprekke aan met die kinders en opvoeders. Die prinsipaal kan nie 
vertroue bou deur net tyd in sy kantoor te spandeer nie. Dit is nodig om die 
opvoeders op hul name aan te spreek en verantwoordelikhede na die opvoeders te 
delegeer. 
 
Vertroue fasiliteer samewerking volgens Tschannen-Moran (in Hoy en Miskel 
(2013:193) terwyl  Hoffman, Sabo, Bliss en Hoy (in Hoy & Miskel 2013:193) noem 
dat vertroue openlikheid verhoog, groepsamewerking bevorder en organisatoriese 
kapasiteit bou. 
  
Die skool is ’n organisasie waar mense werk. Daar is verskillende verhoudings 
tussen mense in die werksomgewing wat een gemeenskaplike doel het. Ten einde 
werksbevrediging te ervaar, moet daar ’n vertrouensverhouding tussen alle  
rolspelers bestaan. Hoy en Miskel (2013:193) verklaar dat, indien daar nie vertroue 
bestaan nie, dit tot wantroue sal lei. Covey (2006:5) noem dat, wanneer ’n mens 
iemand vertrou, daar vertroue in hul integriteit en hul vermoëns is. Indien ’n mens 
iemand wantrou, is ’n mens agterdogtig oor hul integriteit, agenda en vermoëns. 
 
Daar moet ’n goeie vertrouensverhouding tussen die verskillende komponente van 
die skool bestaan, wat insluit die prinsipaal, die senior personeel, opvoeders, nie -
doserende personeel, die ouers en die leerders. Volgens Hoy en Miskel (2013:194) 
vertrou opvoeders die prinsipaal omdat hulle glo dat die prinsipaal altyd in hul beste 
belang sal optree. Indien daar nie ’n vertrouensverhouding tussen die verskillende 
rolspelers bestaan nie, sal dit tot werksontevredenheid lei. Shockley-Zalabak, Ellis 
en Winograd (in Callaway 2007) noem dat vertroue gekoppel word aan 
werkstevredenheid en organisatoriese effektiwiteit. Dit impliseer dus dat wantroue  
tot werksontevredenheid lei.   
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Volgens Covey (2006:XXV) het vertroue tussen persone die volgende voordele: dit 
laat die spoed waarteen aktiwiteite afgehandel moet word, toeneem; vergemaklik 
besluitneming; bou lojaliteit; skep ’n wenkultuur; vergemaklik en bespoedig 
kommunikasie tussen die partye; verminder die koste; en verbeter resultate. 
 
Die afwesigheid van vertroue kan, volgens Covey  (2006:XXV), die volgende effek 
op die organisasie hê: dit kan wrywing veroorsaak; dit kan geleenthede skep vir 
verskuilde agendas; interpersoonlike konflik mag ontstaan; stryery en bakleiery is 
moontlik; beskermende kommunikasie; dit maak kommunikasie en besluitneming 
stadig; dit veroorsaak dat opvoeders die beroep verlaat; en opvoeders kan  
stresverwante siektes ontwikkel. 
 
Vertroue sal tot groter werkstevredenheid by die lede lei, terwyl wantroue tot 
werksontevredenheid sal lei. Davies (2009:116) noem dat leiers kragdadig aandag 
moet skenk aan vertroue en die geleentheid vir wedersydse vertroue, respek en 
deelnemende werk behoort te skep.  
 
2.5.3 Dissipline en veiligheid 
 
Na die demokratiese verkiesing in Suid-Afrika in 1994, het die dissipline by skole 
afgeneem. Daar is wêreldwyd toenemende kommer oor die afname in dissipline  in  
skole, asook oor die skynbare onvermoë van gesaghebbendes om dissipline 
effektief te handhaaf. Roos (in Müller 2012) noem dat ’n belangrike dimensie van die 
gebrek aan dissipline in Suid-Afrikaanse skole die feit is dat die Suid-Afrikaanse 
Skolewet (RSA 1996b) – en die oorbeklemtoning van leerderregte – ná 1994 
onsekerheid by opvoeders teweeggebring het, wat die toepassing en formulering 
van regmatige dissiplinêre maatreëls aanbetref. 
 
Opvoeders het nie opleiding ontvang om die regte van leerders te verstaan nie. Daar 
word ook nie voorsiening daarvoor gemaak dat leerders hul eie regte kan verstaan 
nie. Die meeste leerders vergeet dat hul regte nie alleen staan nie, maar met 
verantwoordelikheid gepaardgaan. Müller (2012) noem dat, in die proses van 
klasontwrigting, leerders dikwels die regte van ander persone (byvoorbeeld die 
opvoeder en medeleerders) misken. ’n Leerder wat ’n klas ontwrig, misken nie net 
38 
 
ander leerders se reg op onderrig nie, maar ontneem hulle in werklikheid van 
daardie reg.  
 
In ’n klas waar daar geen dissipline is nie, vind effektiewe leer nie plaas nie. 
Rossouw (in Müller 2012) noem dat die miskenning van ander se regte tot 
dissiplinêre probleme in die klaskamer kan lei, wat effektiewe onderrig en leer kan 
belemmer. Die meeste opvoeders in klasse met dissiplinêre probleme is 
gedemotiveerd, stel nie belang in die kinders nie en ervaar nie werksbevrediging nie. 
 
Wolhuter en Oosthuizen (in Müller 2012) sê dat kinders afhanklik van opvoeding is 
ten einde die status van volledige volwassenheid te bereik. Volgens Müller (2012)  
sal die kind sonder opvoeding en dissipline nie gelei, gevorm en toegerus word om 
daardie gewenste volwassenheid te bereik nie. Knoetze (in Müller 2012) noem dat ’n 
voorvereiste vir die bereiking van volwassenheid by die kind die aanvaarding van 
gesag deur die kind en die verantwoordelike uitoefening van dissipline (gesag) deur 
die opvoeder en ouers is. Wolhuter en Oosthuizen (in Müller 2012) maak die stelling 
dat elke leerder ’n mens met potensiaal is, maar dat daardie potensiaal deur 
opvoedende onderwys ontwikkel moet word. 
 
Uit die volgende koerantopskrifte blyk dit duidelik dat ’n gebrek aan dissipline ’n 
toenemende tendens by skole is: “’n Seun deur skoolmaat doodgesteek” (Burger 
2015); “Vermeende bendelid sterf in koeëlreën” (De Wee 2011) Baie leerders 
behoort aan bendes, self kleiner bendes, wat tot bakleiery oor bendegebiede lei. Dit 
lewer ’n bydrae daartoe dat opvoeders en leerders dikwels onveilig by skole voel. 
 
Goeie dissipline hou baie sterk verband met die skep van ’n veilige skoolomgewing. 
’n Veilige omgewing kan beskryf word as een wat vry is van gevaar; ’n plek waar leer 
en onderrig plaasvind sonder enige vorm van  bedreiging.  Die Suid-Afrikaanse Raad 
vir Opvoeders (hierna “SACE” genoem) (SACE 2011) noem dat die skool eintlik daar 
is as ’n plek waarheen leerders kan gaan om in ’n veilige en beskermende 
omgewing te leer, maar dit blyk nie die geval te wees in Suid-Afrikaanse 
gemeenskappe nie. In SACE (2011) se verslag word ook genoem dat afwesigheid 
van veiligheid by skole die geleentheid mag bied vir onophoudelike misdaad en 
geweld in die breë gemeenskap. 
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Volgens Oosthuizen (2006:68) is die afwesigheid van ouerlike warmte en positiewe 
betrokkenheid by die kind, sowel as swak beheer deur ouers, onder andere 
verantwoordelik vir gedragsprobleme by leerders in die middelskooljare en 
adolessensie. Oosthuizen (2006:68) noem dat dissipline tuis ’n direkte invloed op 
dissipline by die skool het. Volgens Oosthuizen (2006:1) is die basis van ’n 
gedissiplineerde lewe die aanvaarding van gesag en begrip; daarom is reëls ’n 
noodsaaklike, onlosmaaklike deel van die opvoedingsproses.  
 
Müller (2012) maak die stelling dat leerderdissipline in Suid-Afrikaanse skole ’n 
wesenlike probleem is en dit blyk uit verskeie navorsingsbronne (Khuluse 2009:10; 
Schulze & Steyn 2007:691-20, ’n Veertienjarige seun wat ’n opvoeder aangeval het 
(100punt6 2015). 
 
Die volgende voorbeelde word in SACE se 2011-verslag (SACE 2011:3) genoem oor 
die verskillende gevalle van gewelddadige optrede by leerders: 
 
• Die sterfte van die 16-jarige Morné Harmse met ’n swaard. 
• Die doodsteek van ’n graad 9 leerders met ’n skêr. 
• Die byldood van ’n 8-jarige seun deur twee skoolmaats. 
• Die doodsteek van Mfundo Ntshangase, ’n graad 11-student by ’n 
huispartytjie. 
• Die herhaalde geweld in die vorm van skietery, dwelmhandel, aanrandings 
en verkragtings op skoolgronde op die Kaapse Vlaktes. 
 
Burton (in SACE 2011) bevind dat geweld in skole meestal tussen leerders en 
hoofsaaklik in die klas plaasvind. Die sosiale omstandighede van leerders het ’n  
invloed op die skooldissipline en -veiligheid. ’n Toename in die dissiplinêre probleme 
en onveiligheid by skole lei tot werksontevredenheid by opvoeders. Van Wyk (in 
Mestry & Khumalo 2012) noem dat baie opvoeders in plattelandse  sekondêre  skole 
erken dat hulle ernstige probleme ondervind om leerders te dissiplineer, en 
magteloos is  of  nie in staat is om leerders se ontwrigtende gedrag te hanteer nie. 
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2.5.4 Sosiale omstandighede van skoolgemeenskappe in voorheen- 
  benadeelde gebiede 
 
Na die verkiesing in 1994 het die Suid-Afrikaanse onderwysstelsel na ’n meer 
inklusiewe onderwysstelsel verander. Dit beteken dat elke kind die reg tot gehalte 
opvoeding het, ongeag sy of haar sosiale omstandighede.   
 
Beleide word op ’n spesifieke nasionale en provinsiale vlak opgestel en dan is die 
veronderstellings dat die uitkomste op grondvlak dieselfde sal wees. ’n Voorbeeld 
hiervan is dat die basiese skoolwet aanstip dat elke kind die reg tot basiese 
onderwys het, maar om dit te noem gaan nie noodwendig die tekortkominge en 
agterstande van sommige gemeenskappe uitwis nie. Alle skole, veral dié op plase, is 
nie toeganklik sonder vervoer nie en ouers besit nie vervoer om hul kinders by die 
skole te kry nie. Baie van die skole in landelike gebiede is ook nie goed toegerus met 
die nodige hulpbronne, soos biblioteke of elektroniese tegnologie, wat makliker 
toeganklik is in stedelike gebiede nie. Volgens Sedibe (2011) kan voorheen-
benadeelde skole nie effektief funksioneer nie as gevolg van onvoldoende en 
ongelyke toegang tot hulpbronne soos biblioteke, toilette, boeke en rekenaars. Die 
onvoldoende en ongelyke toegang tot hulpbronne beïnvloed die werksbevrediging 
van opvoeders. 
 
Daar is nie veel ouerbetrokkenheid van ouers by die opvoeding van kinders wat in 
lae sosio-ekonomiese omstandighede leef nie. Olsen en Fuller (2008:278) noem dat 
ouers met ’n lae inkomste in die meeste gevalle min  belangstelling in die opvoeding 
van die kind toon en dat dit ook die werksbevrediging van opvoeders beïnvloed. 
 
2.5.4.1 Armoede 
 
May en Govender (in Kamper 2008) noem dat “armoede” verwys na die onvermoë 
van individue, huishoudings of gemeenskappe om ’n sosiaal-aanvaarbare minimum 
standaard lewenswyse te handhaaf as gevolg van ’n tekort aan hulpbronne soos 
voedsel, behuising en inkomste. Kamper (2008) sê dat daar in ag geneem moet 
word hoe die skole in sekere arm omgewings die armoede-verwante 
omstandighede, byvoorbeeld honger, haweloosheid, ongeletterdheid, werkloosheid, 
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bendes en dwelmmisbruik, te bowe kom om gelukkige, gemotiveerde leerders in die 
wêreld te stuur. 
 
Volgens Cole-Henderson (2000:84) en Acker-Hocevar en Touchton (in Kamper 
2008) het die sosiologiese aspek ten opsigte van armoede ’n impak op die 
verskaffing van onderwys en bronne. Skole word geklassifiseer as “arm” en dit is 
gebaseer op die relatiewe armoede van die gemeenskap in terme van die 
gemiddelde inkomste daarvan. Dehaloo (2011) sê dat die sosio-ekonomiese status 
van ’n skool ook die vlakke van motivering en werksbevrediging van die opvoeders 
beïnvloed. Die kwintiel 5-skool word meer bevoordeel teenoor die kwintiel 1-skool, 
wat gewoonlik op die platteland en in die voorheen-benadeelde areas geleë is. Die 
kwintiel 5-skool kan hoër skoolfooie hef, werk met ’n groter begroting en kan meer 
hulpbronne bekom.  
 
Die ware impak van armoede in die gemeenskap kan gesien word as die leerders 
honger is, nie die geskikte klere het nie en waar ’n gebrek aan studiefasiliteite, 
ouerbetrokkenheid en selfrespek ervaar word. Lemon (2004) noem werkloosheid 
een van die grootste oorsake van armoede. Olsen en Fuller (2008:275) bevestig 
verder dat armoede die toekoms vertroebel en stres en vrees veroorsaak. Dit beperk 
geleenthede en vooruitgang. Die armoede het ’n direkte uitwerking op die 
werksbevrediging wat die opvoeder ervaar, want dit is onmoontlik om ’n leerder wat 
honger is of koud kry in die klas te motiveer. Die armoedige omstandighede waarin 
die skole geleë is, beïnvloed die skoolklimaat. 
 
2.5.5 Skoolklimaat 
 
Die skoolklimaat en skoolkultuur beïnvloed ook die mate van werksbevrediging wat 
die opvoeder ervaar. Volgens Van der Westhuizen (2013:147) verwys die 
“skoolklimaat” na daardie faktore binne die organisasie, wat verseker dat die werker 
’n hoë vlak van werksbevrediging sal ervaar. In Basson et al. (in Van der Westhuizen 
2013:147) word skoolklimaat geassosieer met die leierskap van die prinsipaal, 
opvoeders se moraal en die samewerking tussen die personeel. Hoy en Miskel (in 
Van der Westhuizen 2013:147) beskryf dat die term “skoolklimaat” op drie maniere 
gekonseptualiseer kan word, naamlik die beskrywing van die interaksie tussen die 
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opvoeders, die bepaling van die organisatoriese gesondheid van die skool en die 
ondersoek van die mate van beheer wat opvoeders en leerders het.  
 
Du Brin (1984:463) en French et. al (in Van der Westhuizen 2013:149)  noem dat die 
volgende faktore binne die skool se klimaat die werkslewe van die opvoeder  
beïnvloed: regverdige besoldiging, sekuriteit, veilige en gesonde werksomgewing, 
erkenning van prestasies, meganisme  vir die oplossing van dispute, deelname aan 
die besluitnemingsproses, delegering van sekere verantwoordelikhede en mag aan 
al die werkers, geleenthede vir indiensneming en ander opleiding, deelname aan 
organisatoriese strukture, erkenning vir die sosiale aspekte wat in die 
werksomgewing bestaan, oop kommunikasiekanale, toegang tot belangrike inligting, 
erkenning van die verband tussen werk en ander sfere van die lewe, soos die 
familielewe, en gereelde formele kontak tussen die bestuurspan en ander dele van 
die organisasie. 
 
Vijayakumar en Subba (2013) beweer dat, indien erkenning en bonusse aan werkers 
gegee sal word, daar ’n verandering in werksmotivering, sowel as werksbevrediging 
van die werkers sal kom. Dit word ondersteun in die studies van Vijayakumar en 
Subba (2013) en Imran, Ahmad, Nisar en Ahmad (2014).  
 
Volgens Lavian (in Van der Westhuizen 2013:149) is die organisatoriese klimaat ’n 
voorspeler van die mate van uitbranding van die opvoeders. ’n Geslote skoolklimaat 
word gekenmerk deur opvoedersverhoudinge wat gedisintegreerd en verdag is, nie 
professioneel is nie en waar geen vertroue tussen die betrokke personeel is nie. Die 
prinsipaal in so ’n geslote skoolklimaat is ook nie ondersteunend nie 
(www.waynekhoy.com). Indien die skool ’n geslote skoolklimaat openbaar, is daar 
minder opvoederondersteuning en hoe groter is die kans dat opvoeders uitgebrand 
sal voel. Halpin (in Van der Westhuizen 2013:163) bevind dat opvoeders binne ’n 
geslote klimaat geen werksbevrediging ervaar nie, opvoeders nie as ’n span 
saamwerk nie en ook nie sosialiseer nie. Burns en  Machim (in Van der Westhuizen 
2013:149) beskryf die skoolklimaat ook as ’n voorspeller van die werkers en 
organisasie se welsyn. ’n Negatiewe skoolklimaat sal die werksbevrediging van die 
opvoeders negatief beïnvloed. 
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Indien daar geen ouerbetrokkenheid teenwoordig is nie, vertroue by die werkplek 
afwesig is, daar ’n afname in dissipline en veiligheid by die skool is, en armoede en 
’n negatiewe skoolklimaat voorkom, sal dit die werksbevrediging van die opvoeders 
negatief beïnvloed. Prinsipale sal ’n geskikte leierskapstyl moet toepas ten einde te 
verseker dat die opvoeders werksbevrediging sal ervaar.   
 
2.6  VERSKILLENDE TIPES LEIERSKAPSTYLE  
 
Verandering in die onderwysstelsel het meegebring dat die leierskapstyl van die 
prinsipaal en die senior bestuurspanne moes verander. Volgens Naidu et al. 
(2008:4) is prinsipale in die vorige onderwysstelsel as fasiliteerders van die 
staatsagenda gesien. Naidu et al. (2008:4) maak die stelling dat dit die bestuurders 
of leiers se plig is om seker te maak dat effektiewe onderrig en leer by die skool 
plaasvind, dat alle rolspelers, leerders, ouers, opvoeders en nie-doserende 
personeel betrokke moet raak om die visie van die skool of organisasie uit te brei.  
Studies van Hui, Jenatabadi, Ismail en Radzi (2013) asook Cheng en Yang (1977 
het bewys dat die leierskapstyl van die prinsipaal die werksbevrediging van die 
opvoeders beïnvloed. 
  
Skole kan akademies goed vaar ten spyte van die sosiale omstandighede waarin die 
skool homself bevind. Indien die leierskapstyl van so ’n aard is dat dit 
werksbevrediging by die skool bevorder, sal die opvoeders, ten spyte van die 
omstandighede, alles in hul vermoë doen om die skool se missie en visie uit te brei.  
  
Mullins (2007:389) meen dat verskillende leierskapstyle nodig is vir verskillende 
situasies; die outokratiese leierskapstyl is byvoorbeeld ideaal wanneer ’n organisasie 
in die moeilikheid is, om snelle verandering te ondergaan. Volgens Hersey, 
Blanchard en Johnson (2008:214) is dat ná deeglike navorsing bevind dat leiers ’n 
sekere leierskapstyl het waarmee hulle baie gemaklik is, naamlik die primêre 
leierskapstyl, en dan het hulle ook ’n sekondêre leierskapstyl. Primêre leierskapstyl  
word gedefinieer as die gedragspatroon wat die leier die meeste gebruik om ander  
se aktiwiteite te beïnvloed, terwyl sekondêre leierskapstyl na ’n styl verwys wat die 
leier so af en toe sal gebruik, indien die primêre leierskapstyl nie die verwagte 
resultate lewer nie. 
44 
 
In Suid-Afrika word erken dat skole effektiewe leiers en bestuurders benodig indien 
hulle die beste onderrig wil gee aan die leerders. Hersey et al. (2008:214) meen dat 
die konsep van aanpasbaarheid beteken dat die effektiewe leier in staat moet wees 
om die regte styl te gebruik op die korrekte tyd. Die tipe leierskapstyl van die 
prinsipaal het ’n effek op die mate van werksbevrediging wat die opvoeders by skole 
ervaar.  
 
Die volgende leierskapstyle word bespreek: die outokratiese, demokratiese, laissez-
faire-, transaksionele, transformasionele en diensbaarheidsleierskapstyle. Die impak 
van die leierskapstyl op die opvoeders word ook bespreek. 
 
2.6.1   Outokratiese  leierskapstyl 
 
By outokratiese leierskap, volgens Mullins (2013:281), is die fokus van mag by die 
leiers, en alle interaksies binne die groep beweeg in die rigting van die leiers. Die 
leiers alleen het toegang tot die besluitneming en het die mag om beleid en 
prosedures om doelwitte te bereik te bepaal, werkopdragte en verhoudings te 
hanteer, sowel as belonings en straf te beheer. Hulle het volle beheer oor hul 
onderdane en behandel die onderdane net soos hulle wil. Van die nadele van dié 
tipe leierskap sluit in uitbuiting van die werkers, ontmoediging van werkers omdat 
daar geen kommunikasie is nie, eenrigtingkommunikasie en ’n gebrek aan ware 
positiewe leierskap. Adeyemi (2011) meen dat die besluitnemingsmag in die leier self 
geleë is. Die leier gee leiding aan die groepslede rakende die wyse waarop dinge 
gedoen moet word, maar daar is geen duidelike kommunikasiekanaal tussen die 
leier en die ondergeskiktes nie en die mag word nie gedelegeer nie, en die 
ondergeskiktes word nie toegelaat om deel te neem aan die beleidmakingsproses 
nie (Hoy & Miskel 2013). In die studie van Machumu en Kaitila  (2014) is daar bevind 
dat ’n toename in outokratiese leierskap tot afname van die vlak van 
werksbevrediging wat die opvoeders ervaar lei. Die moraal van opvoeders is dus 
laag as gevolg van hierdie leierskapstyl. Rad en Yarmohammadian (2006) en 
Bartolo en Furlonger (2000) het ook bevind dat outokratiese leierskap ’n negatiewe 
impak op werksbevrediging het. Asbill en Gonzalez (2000:15) noem ook dat daar ’n 
neiging van prinsipale is om vanaf ‘n outokratiese leierskapstyl na ’n styl te beweeg 
wat menswaardigheid en betrokkenheid in besluitneming bevorder. 
45 
 
2.6.2   Demokratiese  leierskapstyl 
 
Demokratiese leierskap in ’n organisasie behels die herverdeling van mag en gesag 
tussen werknemers en leiers om werknemers by besluitneming betrokke te kry 
(http://study.com/academy). Choi (2007) noem dat die demokratiese leier aktief 
betrokke is in groepbesprekings en groepbesluitneming. Mullins (2010:281) beweer 
dat die fokus van mag by demokratiese leierskap binne die groep in die geheel is. 
Daar is meer interaksie tussen die groepe. Die leierskap word gedeel tussen lede 
van die groep en die bestuurders is meer deel van die groep. Die groeplede het ’n 
groter deelname aan die besluitneming, bepaling van beleid en die implementering 
van die stelsel en prosedure. Volgens Woods (in Lee, Abdullah, Ismail &  Alizydeen 
(2011) beteken demokratiese leierskap in ’n skool dat die prinsipaal die skool 
volgens demokratiese idees en beginsels bestuur, en verstaan dat die skool 
demokraties is vir almal wat by die skool werk. Adeyemi (2011) verklaar dat die 
demokratiese leierskapstyl veral klem lê op die leier en die groep om deel te neem 
aan die beleidmakingsproses. Besluite oor die organisasie word geneem ná 
konsultasie en kommunikasie met ’n verskeidenheid persone binne die organisasie. 
Die leier doen sy bes om elke persoon in die organisasie as belangrik te beskou 
(Heenan & Bennis 1999). Volgens Mba (in Adeyemi 2011) lei hierdie tipe leierskap 
tot ’n hoë vlak van werkersmoraal. In die studie van Machumu en Kaitila (2014) is 
daar bevind dat demokratiese leierskapstyl opvoeders se werksbevrediging versnel. 
Hierdie bevinding stem ooreen met Goldberg, Riordan en Zhang (2008) dat daar ’n 
belangrike verhouding is tussen demokratiese leierskapstyl en hoër vlakke van 
werksbevrediging by opvoeders in suksesvolle skole. Nadarasa en Thuraisingam 
(2014) het bevind dat die demokratiese leierskapstyl van die prinsipaal opvoeders se 
werksbevrediging positief beïnvloed en dat dit die opvoeders motiveer om harder te 
werk om die doelwitte van die skool te bereik. 
  
2.6.3   Laissez-faire leierskapstyl  
 
Die laissez-faire leierskapstyl word gekenmerk deur ’n afwesigheid van interaksie 
tussen die leier en sy volgelinge, volgens Bass (in Hoy & Miskel 2013). Volgens 
Mullins (2013:381) is dit ’n leierskapstyl waar die leiers waarneem, terwyl die lede 
van die groep op hul eie werk. Hierdie leiers vermy besluitneming oor belangrike 
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sake, vertraag besluitneming, ignoreer verantwoordelikhede en verskaf geen 
terugvoering nie (Hoy & Miskel 2013). Bass (in Aydin, Sarier & Uysal 2013) definieer 
laissez-faire as ’n benadering waarin daar geen leiding is nie en ook geen interaksie 
tussen die leier en sy volgelinge is nie. Hierdie tipe leier sien nie om na die 
behoeftes en die ontwikkeling van sy volgelinge nie. Volgens  Rowold en Scholltz (in 
Aydin et al. 2013) is daar ’n negatiewe verhouding tussen werksbevrediging, 
vertoning en motivering van die volgelinge.  
 
2.6.4   Transaksionele  leierskap  
 
Transaksionele  leierskap is gebaseer op die verhouding van gemeenskaplike 
afhanklikheid  van ’n uitruilproses van “ek gee vir jou dit en jy doen dat”. Die klem val 
op die duidelikheid  van  doelwitte en mikpunte, werksopdragte en uitkomste,  die 
organisatoriese belonings en strafmaatreëls. Owens (2001:243) meen dat 
transaksionele leiers vir die individu werk kan aanbied en werksekuriteit in ruil vir  
ondersteuning, samewerking en instemming van die volgelinge verskaf. Hierdie tipe 
leierskap kan werksbevrediging bevorder omdat daar ’n werksooreenkoms tussen 
die leier (prinsipaal) en die opvoeder is. 
 
2.6.5   Transformasionele leierskap 
 
Transformasionele leiers verander, volgens Kreitner en Kinicki (2013), hul volgelinge 
deur geleenthede te skep om hul doelwitte, waardes, behoeftes, oortuigings en 
aspirasies te verander. Hoy en Miskel (2013) noem dat transformasionele leiers 
proaktief is, bewustheidsvlakke van volgelinge oor inspirerende, kollektiewe belange 
verhoog en help dat volgelinge buitengewone hoë prestasie bereik. Hierdie leierskap 
veroorsaak hoër vlakke van motivering onder die volgelinge (Mullins 2007:381). Die 
klem val op die ontwikkeling van ’n visie vir die organisasie en die leier se vermoë 
om volgelinge te beroep tot hoër ideale en waardes. Deur hierdie tipe leierskap word 
’n gevoel van geregtigheid, lojaliteit  en vertroue by volgelinge geskep.  
 
Die transformasionele leierskapstyl sal tot hoër vlakke van werksbevrediging  by 
opvoeders lei. 
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2.6.6   Diensbaarheidsleierskapstyl 
 
Die diensbaarheidsleierskapstyl, volgens Sergiovanni (in Van der Westhuizen 
2013:398), in die onderwysberoep beteken dat daar op so ’n wyse vir mense 
omgegee word dat dit rigting aan hul lewens gee. Walumba et al. (in Hoy & Miskel 
2013:455-456), noem dat dit ’n gedrag is wat individuele ontwikkeling kweek deur te 
luister, empatie te hê asook deur die implementering van rentmeesterskap, 
bewusmaking en om volgelinge te ontwikkel wat eties dink en ook gesonde 
interpersoonlike verhoudings met hul kollegas bevorder. Kreitner en Kinicki (in  
Werner, Bagraim, Cunningham, Potgieter & Viedge 2007:303), meen dat 
diensbaarheidsleierskap op die toename in dienslewering aan andere fokus, eerder 
as aan die self. As gevolg hiervan raak die volgelinge wyser, gesonder en meer 
outonoom en word later self diensbaarheidsleiers. Diensbaarheidsleierskap lê die 
klem op die toename om ander te dien, ’n holistiese benadering in die werk en die 
deel van besluitnemingsmagte. Die diensbaarheidsleierskapstyl sal 
werksbevrediging van opvoeders laat toeneem. Opvoeders dien en word gedien. 
 
Greenleaf (in Joseph & Winston 2005) beskryf tien kenmerke van 
diensbaarheidsleierskap. Dit sluit die volgende in:  
 
 Luister – diensbaarheidsleierskap verhoog die wil van die groep om 
ontvanklik te luister na wat daar gesê word. 
 Empatie – diensbaarheidsleierskap strewe daarna om ander te verstaan en 
met hulle te simpatiseer.  
 Genesing – hulle het die potensiaal om hulself en ander te genees. 
 Bewusmaking – word versterk deur algemene bewusmaking  en veral 
selfbewusmaking.  
 Oortuiging (geloof) – reageer eerder op oortuiging as potensiële outoriteit ten 
opsigte van besluitneming in die organisasie.  
 Voorstelling  – om by volgelinge die vermoë te kweek om groot drome te 
droom. 
 Vêrsiendheid – die vermoë om moontlike toekomstige uitkomste te sien of te 
voorspel. 
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 Kameraadskap – sal eerste en aan hulself die taak toevertrou om die 
behoeftes van ander te bevredig. 
 Die groei van mense toevertrou – hulle is tot die uiterste toevertrou vir 
persoonlike, professionele en geestelike groei van elkeen binne die 
organisasie. 
 Gemeenskap opbou – soek maniere om die gemeenskap op te bou tussen 
diegene wat in die instansie of organisasie werk. 
 
Sarkus en Tatum (in Joseph & Winston 2005) beweer dat verhoudings wat gebou is 
op vertroue en dienslewering as die basis van diensbaarheidsleierskap beskou kan 
word. Greenleaf (1970), soos aangehaal in Joseph en Winston (2005), noem dat 
vertroue sentraal is ten opsigte van diensbaarheidsleierskap. Volgens Joseph en 
Winston (2005) laat diensbaarheidsleierskap die persepsie van die leier se 
betroubaarheid toeneem. Farling et al. (in Joseph & Winston 2005) noem dat 
vertroue ’n belangrike faktor in die interafhanklikheid tussen die leiers en volgelinge 
in ’n verhouding van diensbaarheidsleierskap is. Volgens English (2011) ervaar 
opvoeders meer werksbevrediging indien hul prinsipale hoë vlakke van 
diensbaarheidsleierskapeienskappe openbaar. Daar is dus ’n direkte verwantskap 
tussen die diensbaarheidsleierskapstyl en die werksbevrediging van opvoeders.  
 
Die leierskapstyl van die prinsipaal beïnvloed die werksbevrediging van opvoeders. 
Die outokratiese en transaksionele leierskapstyle beïnvloed werksbevrediging 
negatief terwyl demokratiese, transformasionele en diensbaarheidsleierskapstyle 
werksbevrediging positief beïnvloed. Die laissez-faire-leierskapstyl het ook ’n 
negatiewe effek op die werksbevrediging wat opvoeders ervaar. 
 
2.7  SAMEVATTING 
 
Hierdie hoofstuk het gehandel oor die literatuur rakende die veranderinge in Suid-
Afrika wat na 1994 in die onderwysstelsel plaasgevind het. Veranderinge in beleid, 
die instelling van skoolbeheerliggame, afwesigheid van opvoedersbetrokkenheid by 
die beleidmakingsproses, veranderinge in skoolbestuur en leierskap, finansies, 
leerdertoelating en klasgroottes, die werklading van die opvoeders, toename in 
bedankings onder opvoeders, kurrikulumveranderings en die evaluering van die 
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hervorming van die onderwys is bespreek. Dit het duidelik uit die literatuurstudie 
geblyk dat genoemde veranderinge die werksbevrediging van opvoeders beïnvloed 
het. Alhoewel daar baie faktore is wat werksbevrediging van opvoeders beïnvloed, is 
slegs geselekteerde faktore wat die werkstevredenheid van opvoeders beïnvloed 
naamlik ouerbetrokkenheid, afwesigheid van vertroue by die werkplek, dissipline en 
veiligheid, sosiale omstandighede van die skoolgemeenskappe in voorheen-
benadeelde gebiede en skoolklimaat  bespreek. Die leierskapstyl van die prinsipaal 
beïnvloed die werksbevrediging van die opvoeders en daarom is die volgende 
leierskapstyle bespreek: die outokratiese, demokratiese, laissez-faire-, 
transaksionele, transformasionele en diensbaarheidsleierskapstyle.  
 
In die volgende hoofstuk bespreek die navorser die verskillende 
werksbevredigingsteorieë wat as grondslag vir werksbevrediging van opvoeders in 
voorheen-benadeelde skole kan dien.  
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HOOFSTUK 3 
TEORETIESE ONDERBOU VAN DIE BEGRIP “WERKSBEVREDIGING” 
 
3.1  INLEIDING 
 
In hierdie hoofstuk word die definisies van werksbevrediging en verskeie 
werksbevredigingsteorieë bespreek.  
 
Shajahan en Shajahan (in Saif, Nawaz, Jan & Khan 2012) onderskei tussen 
inhoudsteorieë en prosesteorieë. Voorbeelde van inhoudsteorieë is Maslow se 
hiërargie van behoeftes, Herzberg se tweefaktor-teorie, Teorie X en Teorie Y, 
Alderfer se ERG-teorie en McClelland se teorie van behoeftes. Die volgende is 
voorbeelde van prosesteorieë: gedragsveranderingsteorie, kognitiewe-
evalueringsteorie, doelwitstellingsteorie, versterkingsteorie, verwagtingsteorie, 
gelyksheidsteorie en die taakverrykingsmodel. Geselekteerde inhoudsteorieë, 
byvoorbeeld Maslow se hiërargie van behoeftes en Herzberg se tweefaktor-teorie, 
asook ‘n geselekteerde prosesteorieë, naamlik die taakverrykingsteorie, gaan 
bespreek word.  Inhoudsteorieë probeer om die spesifieke faktore wat die individu by 
die werk motiveer te verduidelik. Die klem val op die aard van die werk. 
Prosesteorieë probeer die verhoudings tussen die verskillende dinamiese 
veranderlikes wat motivering veroorsaak identifiseer (Mullins 2011:173). Dehaloo 
(2011) verklaar dat werkstevredenheidteorieë oorwegend humanisties van aard is en 
op die wisselwerking van die menslike, kontekstuele en omgewingsfaktore gebaseer 
is.  
 
3.2  DEFINISIES VAN WERKSBEVREDIGING 
 
Die konsep van werksbevrediging is al deur verskeie navorsers nagevors en 
bespreek. Mullins (2007:277) noem werksbevrediging ’n komplekse konsep, wat 
verskillende betekenisse vir verskillende mense het. In Jenaibi (2010) definieer Cote 
en Morgan (2002) werksbevrediging as ’n positiewe gevoel wat ’n persoon ervaar 
vanweë sy posisie en aanvaarding van sy of haar werk, terwyl Danish en Usman 
(2010) dit as ’n genotvolle emosionele toestand beskou as gevolg van die evaluering 
van ’n persoon se werk. 
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Volgens Organ en Konovsky (in Kian, Yusoff & Rajah 2014) bestaan 
werksbevrediging uit twee komponente, naamlik ’n affektiewe komponent 
(emosionele toestand) en ’n kognitiewe komponent. Die affektiewe komponent 
verwys na die gevoel wat werkers teenoor werksverwante faktore ervaar, terwyl die 
kognitiewe komponent na die verwagtinge en standaarde nadat die huidige 
omstandighede van die werkers geëvalueer is, verwys.  
 
Daar is ’n verwantskap tussen werkstevredenheid en motivering. Mullins  (2007:277) 
maak die stelling dat werksbevrediging meer ’n houding of interne toestand is en ook 
geassosieer kan word met die gevoel van bereiking. Robbins en Judge (2013:201) 
definieer motivering as die prosesse wat verantwoordelik is vir die individu, die 
intensiteit, rigting en volharding om bepaalde doelwitte te bereik.  
 
Werksbevrediging kan opgesom word as ’n positiewe gevoel wat persone as 
individue ervaar as hul werksomstandighede hulle gelukkig maak en hulle verder 
motiveer om slegs hul beste te gee. 
 
3.3  TEORIEË WAT DIE BEGRIP “WERKSBEVREDIGING” ONDERLÊ 
 
Volgens Mullins (2007:278) is daar nie ’n algemene teorie wat werksbevrediging 
verduidelik nie omdat werksbevrediging so ’n komplekse konsep is, wat moeilik is 
om te bepaal of te meet. 
 
Adams en Bond (in Maforah & Schulze 2012) noem dat daar verskeie 
werksbevredigingsteorieë sedert die tagtigerjare geformuleer is. Hieronder word die 
volgende ingesluit: (i) die teenstrydigheidsteorie, wat die teenstrydigheid ondersoek 
tussen wat die werkers van hul werk verwag en dít wat hulle in die werk vind; (ii) die 
gelykheidsteorie, wat verwys na hoe die werkers hul werk evalueer – dit word 
beïnvloed deur vergelyking van die behandeling wat hulle ontvang en vergelyking 
met die ander werkers in dieselfde situasies of posisie; (iii) die verwagtingsteorie, 
waar die werkers fokus op die verwagting van wat  hulle sal ontvang in vergelyking 
met hul insette. Die volgende teorieë word vervolgens bespreek: Maslow se 
hiërargie van behoeftes, Herzberg se tweefaktor-teorie en die taakverrykingsmodel. 
Daar is ’n ooreenkoms tussen die drie teorieë, alhoewel hul basisse verskillend is. 
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Die basis van Maslow se hiërargie is die bevrediging van die menslike behoeftes. 
Die basis van Herzberg se tweefaktor-teorie is geleë in die gebruik van motiveerders 
om werksbevrediging te ervaar. Die taakverrykingsmodel van Richard  Hackman  en 
Greg Oldham (1975) dui aan hoe werksbevrediging by die werk ondervind kan word 
indien die werksomgewing van die individu tot interne motivering sal bydra.  
 
3.3.1  Maslow se hiërargie van behoeftes 
 
Hoy en Miskel (2013:139) noem dat die kliniese sielkundige Abraham Maslow (1970) 
’n hiërargiese behoeftemodel ontwikkel het wat baie wyd en algemeen bekend 
geword het. ’n Behoefte is ’n drang of begeerte wat vervul moet word. Volgens 
Maslow in (Mullins 2011:175)  het mense vyf basiese behoeftes, naamlik fisiologiese 
behoeftes, veiligheids-/sekuriteitbehoeftes, sosiale behoeftes, agtingsbehoeftes 
(behoeftes rondom selfbeeld en respek), sowel as selfverwesenlikingsbehoeftes. 
Mullins (2013:253) meen dat, sodra ’n sekere behoefte tot ’n groot mate bevredig 
word, dit nie meer as ’n motiveerder dien nie. Die behoeftes word hiërargies 
voorgestel, soos in die meegaande diagram.  
 
 
 
Figuur 3.1: Maslow se hiërargie van behoeftes  (Mullins 2011:174) 
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3.3.1.1  Fisiologiese behoeftes 
 
Die fisiologiese behoeftes is op die laagste vlak van die hiërargie en die individu 
probeer om hierdie behoeftes eerste te bevredig. Maslow (1943) in (Burns 2009:65)  
en Mullins (2013:253) identifiseer die volgende voorbeelde van fisiologiese 
behoeftes: die bevrediging van honger en dors, die behoefte aan suurstof, die 
handhawing van temperatuurregulering, asook slaap. Jooste (2009:70) verklaar dat 
leiers nie net moet aanvaar dat die fisiologiese behoeftes van werkers bevredig is 
nie.  
 
3.3.1.2  Behoeftes vir veiligheid en sekuriteit 
 
Die volgende vlak van behoeftes wat vervul moet word, is dié van veiligheid en 
sekuriteit. Burns (2009:65) meen dat daar ’n menslike behoefte vir veiligheid en 
sekuriteit teen gevaar is, terwyl Jooste (2009:70) die behoefte aan beskerming teen 
veiligheid en emosionele skade verduidelik. Mullins (2013:253) identifiseer die 
volgende voorbeelde as deel van die behoefte van veiligheid en sekuriteit: die 
afwesigheid van pyn, fisiese aanvalle en dreigemente, asook die beskerming teen 
gevaar.  
 
3.3.1.3  Sosiale behoeftes of liefde 
 
Sodra die veiligheid- en sekuriteitsbehoeftes bevredig is, tree die sosiale behoeftes 
na vore. Volgens Burns (2009:65) en Jooste (2009:70) dui hierdie behoeftes op die 
hunkering om deur jou vriende aanvaar te word, om deel van ’n groep te wees, en 
om liefde te ervaar. Hulle verwys verder daarna dat goeie verhoudings met die 
kollegas, om deel te neem aan groepwerk, asook positiewe verhoudinge met die 
individu se seniors deel vorm van sosiale behoeftes. Mullins (2013:253) identifiseer 
die volgende voorbeelde, naamlik die behoefte aan liefde, aanvaarding en 
kameraadskap, asook vriendskap.  
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3.3.1.4  Agtingsbehoeftes 
 
Volgens Mullins (2013:253) en Burns (2009:65) sluit hierdie behoefte selfagting en 
selfrespek, as respek en agting vanaf ander mense, in. Jooste (2009:70) meen die 
behoefte sluit interne faktore soos selfrespek, outonomie en prestasie, asook 
eksterne faktore soos status, erkenning en aandag in. Sy beweer ook dat hierdie 
behoeftes tot ’n positiewe selfbeeld lei. Selfrespek verwys na die behoefte aan  
selfvertroue, onafhanklikheid, vryheid en erkenning. Agting vir andere sluit ook in 
reputasies, prestasies, status, aandag en aanvaarding. 
 
3.3.1.5  Selfverwesenliking 
 
Selfverwesenliking, volgens Jooste (2009:70), verteenwoordig die hoogste 
behoeftekategorie en sluit die dryfkrag om die beste te word en om jou volle 
potensiaal te ontwikkel in. Steyn en Van Niekerk (in Viljoen 2013) verwys daarna as 
die vervulling van die individu se potensiaal. Volgens Maslow (in Burns 2009:65) 
verskil hierdie behoefte van persoon tot persoon en daarom is selfverwesenliking ’n 
aaneenlopende leerproses deur ’n persoon se lewenstydperk. Die behoefte aan 
selfverwesenliking is die laaste vlak van die hiërargie. Maslow maak die stelling dat 
slegs onbevredigende behoeftes as motiveerders dien. 
 
Hoy en Miskel (2013:142) noem dat sekere observasies binne die skool gemaak kan 
word deur gebruik te maak van Maslow se teorie. Die fisiologiese behoeftes van die 
opvoeders word redelik bevredig. Mullins (2013:253) verduidelik dat, indien die 
eerste behoeftes bevredig word, die volgende behoefte onmiddellik in werking tree. 
Die tweede hiërargiese vlak, veiligheid en sekuriteit, word nie ten volle in die 
skoolomgewing bevredig nie. Toename in geweld by die skool en die omgewing is 
deel van die daaglikse lewe van die leerders en opvoeders. Leerders kan nie 
behoorlik konsentreer as hulle onveilig voel nie. Die veiligheid van die opvoeders is 
nie gewaarborg nie, soos uit die volgende berig duidelik is: Khoza noem dat die 
“familie van vermoorde Kwazulu – Natal skoolhoof verwoes is”  
 
Die bevrediging van die sosiale behoeftes van die opvoeders is ook belangrik. 
Opvoeders wil aan ’n groep behoort, en daar moet goeie samewerking tussen die -
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kollegas, die prinsipaal en die ouers wees. Daarom is dit noodsaaklik dat die 
opvoeders op die sportkomitee, eksamen- en kultuurkomitee moet dien, volgens 
Steyn en Van Niekerk (in Viljoen 2013). Binne  die vierde behoeftevlak van agting en 
status wil die opvoeder deur die leerders, die ouers, kollegas en die prinsipaal 
gerespekteer word. Die laaste vlak van selfverwesenliking motiveer die opvoeders 
om die beste te wil wees. Volgens Maslow (in Hoy & Miskel 2013:142) moet 
organisasies, soos die skool, die hoogste vlak van bevrediging verskaf. Wanneer 
leerders, opvoeders en administrateurs selfverwesenliking ervaar, is hul optrede die 
beste.   
 
3.3.2   Herzberg se tweefaktor-teorie 
 
Herzberg, Mausner en Snydermann (in Hoy en Miskel 2013:143) noem dat Herzberg 
(1959) die teorie van motivering en werkstevredenheid ontwikkel het en dit op ’n  
studie van rekenmeesters en ingenieurs gebaseer is. Die teorie staan bekend as die   
tweefaktor-teorie of die motivering-higiëne-teorie. Die faktore, naamlik die 
motiveerders en higiëne-faktore word in die volgende tabel geïllustreer. 
 
Tabel 3.1: Die higiëne-faktore en motiveerders van Herzberg se tweefaktor-
teorie 
 
Higiëne-faktore Motiveerders 
 interpersoonlike  verhoudings 
 toesighouding 
 beleid en administrasie 
 werkstoestande en salaris  
 persoonlike lewe 
 prestasies 
 erkenning 
 die werk 
 verantwoordelikheid 
  bevordering  
Resultate indien die faktore in plek is Resultate indien die faktore in plek is 
 algemene werksbevrediging 
 voorkoming van werkson- 
 tevredenheid 
 hoë vlakke van motivering 
 hoë vlakke van werksbevrediging 
 hoë  vlakke van betrokkenheid 
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Die eerste stel faktore staan bekend as motiveerders of intrinsieke faktore en hierdie 
faktore het met die werk self te doen. Motiveerders beïnvloed die werksbevrediging 
wat persone ervaar (Jooste 2009:73). Hoy en Miskel (2013:144) verduidelik dat  
Herzberg die volgende vyf faktore as motiveerders of intrinsieke faktore wat 
bevrediging verhoog, geïdentifiseer het: prestasies, erkenning, die werk, 
verantwoordelikheid en bevordering. Die prinsipale kan werksbevrediging verhoog 
deur erkenning te gee aan die opvoeders. Indien prinsipale groter 
verantwoordelikheid aan die opvoeders toevertrou, sal hulle ook gemotiveer word. 
Dit kan gebeur deur opvoeders aan te stel as graadhoofde, in beheer te plaas van 
dissiplinêre en ander komitees en hulle aan te moedig om leiding te neem by 
verskeie skoolfunksies en aktiwiteite. Opvoeders moet aangemoedig word om 
bepaalde doelwitte te bereik en erkenning daarvoor gegee word. Hoy en Miskel 
(2013) noem verder dat, indien hierdie faktore nie bevredig word nie, dit slegs tot ’n 
verlaging van werkstevredenheid sal lei. 
 
Die volgende stel faktore is die higiëne-faktore, wat ook omgewingsfaktore genoem 
word. Volgens Grobler, Wärnich, Carrell, Elbert en Hatfield  (2011:240) is dit faktore 
wat deur iemand anders as die werkgewer beheer word. Herzberg (in Hoy & Miskel 
2013) identifiseer die volgende as higiëne-faktore: interpersoonlike verhoudings, 
toesighoudings, beleid en administrasie, werkstoestande, salaris en persoonlike 
lewe. Grobler et al. (2011:240) noem dat die higiëne-faktore reëls van bywoning, 
vakansieskedules, salarisse, prestasie-evaluering, geraasvlakke en verhoudinge van 
kollegas kan insluit. Indien die higiëne-faktore nie bevredig word nie, sal negatiewe 
houdings ontstaan en, volgens Hoy en Miskel (2013), sal dit tot 
werksontevredenheid lei. Die prinsipaal sal daarna strewe om hierdie higiëne-
behoeftes te vervul, deur byvoorbeeld die werklading van die opvoeders te 
verminder, die administrasie te verminder, salarisse aan te pas, spanbouwerk om 
verhoudings te verbeter. 
  
Volgens Miskel (2013: 143) word die teorie op die volgende aannames gebaseer: 
 
 Daar is twee aparte stelle faktore wat werkstevredenheid en 
werksontevredenheid beskryf  (Dehaloo  2011). 
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 Motiveerders neig om werkstevredenheid te produseer, terwyl  higiëne-
faktore neig om werksontevredenheid te produseer. 
 Werkstevredenheid en werksontevredenheid is nie teenoorgesteldes nie, 
maar is aparte en afsonderlike dimensies (Ololube 2006). 
 
Die implementering van die tweefaktor-teorie is baie belangrik vir skoolleiers. 
Dehaloo (2011) noem dat beide die motiveerders en die higiëne-faktore ’n rol in die 
vertoning van die individu speel. Hy beweer dat die verwydering van die higiëne-
faktore nie outomaties bewys dat die werkers tevrede is nie.  Volgens Van den 
Berghe (2011) kan die teenwoordigheid van die motiveerders ’n bydrae tot die vlak 
van werksbevrediging lewer; net so kan die afwesigheid van die higiëne-faktore in 
die werkplek tot werksontevredenheid lei. Volgens Dehaloo (2011) is die voorkoming 
van werksontevredenheid ook ’n belangrike aanmoediging van die 
motiveringsbevrediging. Die higiëne-faktore fungeer onafhanklik van die 
motiveringsfaktore.  Ololube (2006) noem dat, indien skoolverbetering fundamenteel 
afhanklik is van die verbetering van onderrig, ’n toename in  opvoedersmotivering die 
kernproses moet wees waarop die owerhede moet fokus.  Dit is belangrik dat die 
werkgewers aandag aan beide faktore moet skenk, want dit sal lei tot ’n positiewe 
houding teenoor die werk, sowel as verhoogde produktiwiteit. 
 
3.3.3  Taakverrykingsmodel 
 
Die taakverrykingsmodel is deur J. Richard Hackman en Greg Oldham ontwikkel 
(Kreitner & Kinicki 2013). Die navorsers probeer bepaal hoe die werk gestruktureer 
kan word sodat die werkers intrinsieke motivering kan ervaar. Volgens Kreitner en 
Kinicki (2013:228) vind intrinsieke motivering  plaas wanneer die individu sy of haar 
werk doen as gevolg van die positiewe interne gevoelens wat genereer word deur 
goed te doen eerder as om afhanklik te wees van eksterne omgewingsfaktore soos 
salarisse. 
 
Die teorie gaan uit van die veronderstelling dat interne motivering  bepaal word deur 
drie sielkundige of psigologiese toestande (Kreitner & Kinicki 2013:228) naamlik  
ervaring van werksinvolheid, ervaring van verantwoordelikheid vir die uitkomste van 
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die taak, sowel as die kennis van die werklike uitkoms van die taak. Hierdie 
sielkundige toestande is afhanklik van die eienskappe van die werk en word gemeet 
aan ’n individu se innerlike begeerte om te groei (Hackman & Oldham 1976): 
 
 Ervaring van werksinvolheid verwys na die mate waartoe die taak of die 
werk vir jou belangrik is. 
 Ervaring van verantwoordelikheid vir die uitkomste van die taak verwys na 
die mate waartoe die werker self verantwoordelik is vir die afhandeling van 
die werk. 
 Die kennis van die werklike uitkoms van die taak behels  hoe die werker die 
werk verrig (swak of goed) en dat hy uit sy foute leer. 
 
Sergiovanni en Starrat (2007:325) postuleer dat wanneer die drie sielkundige 
toestande teenwoordig is, volgens die taakverrykingsmodel, daar van opvoeders 
verwag kan word om goed te voel en goed te presteer. Dit is belangrik dat prinsipale 
geleenthede skep dat opvoeders hierdie toestande intensief sal ervaar, aangesien 
dit tot ’n hoër vlak van motivering sal lei. 
 
Hackman en Oldman (1976:250-279) is van mening dat daar vyf taakeienskappe 
geïdentifiseer is wat aanleiding gee tot die drie sielkundige toestande, naamlik 
vaardigheidsverskeidenheid, taak-identiteit, taakbetekenis, outonomie en 
terugvoering.  Vaardigheidsverskeidenheid, taak-identiteit en taakbetekenis word 
geassosieer met die ervaring van werksinvolheid, outonomie met ervaring van 
verantwoordelikheid vir die uitkomste van die taak, en  terugvoering met die kennis 
van die werklike uitkoms van die taak (Kreitner & Kinicki 2013:228).  
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Vaardigheid verskeidenheid    
Taakbetekenis Ervaar sinvolheid     Hoë interne 
Taakidentiteit vir taak       werksmotivering  
     
                                                                        
  
Outonomie    Ervaar verantwoordelikheid     Hoë      
vir die uitkomste van die taak          werks -
bevrediging                                      bevredging                                                                   
       
Terugvoering   Die kennis van die werklike               Lae  
                                                     uitkomste van die taak                       afwesigheid  
      
 
Figuur 3.2: Diagram van die taakverrykingsmodel (Mullins 2011:201) 
 
Verder definieer Kreitner en Kinicki (2013:228) die vyf taakeienskappe soos volg: 
 
Vaardigheidsverskeidenheid verwys na die mate waartoe die werk van die individu 
of werker verwag om ’n verskeidenheid take te verrig waar verskillende vaardighede 
en vermoëns benodig word. 
 
Taak-identiteit verwys na waar die werk van die individu verwag om ’n taak volledig 
te verrig, byvoorbeeld wanneer ’n persoon van die begin tot aan die einde met ’n 
projek besig is en dan die resultate sien. 
 
Taakbetekenis verwys na die effek wat werk op die lewe van ander mense in en 
buite die organisasie het. 
 
Taakeienskappe Sielkundige 
toestande 
Persoonlike en 
werksuitkomste 
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Outonomie is waar die werkstoestande die individu die geleentheid bied om vry en 
onafhanklik toegelaat te word om die werk te voltooi. 
 
Terugvoering is die mate van direkte en duidelike inligting wat die individu ontvang 
van hoe suksesvol hy of sy met die opdrag was. 
 
Mukul, Rayhan, Hoque en Islam (2013) meen dat  taakverrykingsteorie beskryf die 
verwantskap tussen  kenmerke van die werk en die individu se reaksie op die werk. 
Die teorie spesifiseer die werkstoestande waarin die individu in sy werk moet 
voortgaan. Volgens Zare, Jajarmizadeh en Abbasi (2010) word die model gebruik 
om die werkgeleenthede en werkstevredenheid by die werk te verbeter.  
 
Hackman en Oldham (1976) noem in die teorie dat daar ’n sterk verband tussen die 
eienskappe of kenmerke van enige werk en die verwagte werksresultate en  
– uitkomste is. Volgens die teorie, sal die vyf komponente positiewe gedrag en 
houdings versterk, terwyl die vermindering van die kenmerke sal lei tot negatiewe 
gedrag en houdings. Die genoemde skrywers beweer dat die drie sielkundige 
toestande, naamlik ervaring van werksinvolheid, ervaring van verantwoordelikheid vir 
die uitkomste van die taak, sowel as die kennis van die werklike uitkoms van die taak 
die basis van interne motivering vorm.  
 
Prinsipale moet die opvoeders ook help om die toestande van ervaring van 
werksinvolheid, ervaring van verantwoordelikheid vir die uitkomste van die taak, 
sowel as die kennis van die werklike uitkoms van die taak te bereik. Hackman en 
Oldham (in Sergiovanni & Starratt 2007:325) beweer dat prinsipale die volgende 
moet doen: skep geleenthede vir opvoeders om hul talente en vaardighede te 
gebruik; betrek hulle by aktiwiteite wat hulle in staat stel om die geheel te sien en te 
verstaan hoe hul bydraes in die algehele doel en missie inpas (taak-identiteit); 
bemagtig opvoeders om hul werk as ’n beduidende impak op die lewens van die 
leerders te sien (taakbetekenis); opvoeders onafhanklikheid te laat ervaar in 
skeduleringswerk, besluit rakende klaskamerreëlings en onderrigmetodes 
(outonomie); en om vir hulle duidelike inligting oor die gevolge van hul prestasie te 
gee (terugvoer). 
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Maslow se hiërargie van behoeftes sal by enigeen van die behoeftes as motiveerder 
dien, terwyl Herzberg ’n stel motiveerders daarstel. Volgens die taakverrykingsmodel 
vind interne motivering plaas indien die drie sielkundige toestande  bevredig word. 
 
3.4 SAMEVATTENDE TABEL VAN DIE GEÏDENTIFISEERDE FAKTORE EN DIE 
VERSKILLE TEORIEË 
 
 
Werksbevrediging 
Betrokkenheid  
 
Skoolklimaat 
Interpersoonlike verhoudings 
Vertroue 
Dissipline  
Sosio-ekonomiese faktore  
Skoolbeheerraad 
 
Leierskap 
Erkenning 
 
Ouerbetrokkenheid 
Werklading 
Beleide 
 
Motiveerder (Herzberg) 
Motiveerder (Herzberg) / Taakidentiteit 
(taakverrykingsmodel) 
Higiëne  (Herzberg) 
Sosiale (Maslow)  / higiëne (Herzberg) 
Agting (Maslow) 
Veiligheidsbehoefte (Maslow) 
Fisiologiese / veiligheidsbehoeftes (Maslow) 
Higiëne (Herzberg) / Outonomie 
(Taakverrykingsmodel) 
Higiëne  (Herzberg) 
Agtingsbehoeftes ( Maslow) / motiveerder 
(Herzberg) 
Higiëne  (Herzberg) 
Higiëne  (Herzberg) 
Higiëne  (Herzberg ) 
 
3.5   SAMEVATTING 
 
In hierdie hoofstuk is geselekteerde werksbevredigingsteorieë bespreek. Die teorie 
van Maslow verwys daarna dat, indien die behoeftes van die werkers bevredig word, 
daardie persone werksbevrediging sal ervaar. In die Herzberg-teorie is motiveerders 
en higiëne-faktore geïdentifiseer wat die werksbevrediging van die opvoeders 
beïnvloed. Die taakverrykingsmodel het die komponente wat tot positiewe gedrag sal 
lei, geïdentifiseer. In die volgende hoofstuk word die navorsingsmetodiek wat in 
hierdie studie gevolg is, bespreek.  
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HOOFSTUK 4 
NAVORSINGSONTWERP EN METODOLOGIE 
 
4.1   INLEIDING  
 
In hierdie studie het die navorser ’n ondersoek gedoen na die faktore wat die 
werksbevrediging van opvoeders in voorheen-benadeelde skole in die Worcester- 
omgewing beïnvloed. Die navorser het van die gemengde metode of triangulasie 
gebruik gemaak. Die navorser het gebruik gemaak van die voltooiing van  vraelyste 
en ook semi-gestruktureerde onderhoude met kringbestuurders en kringspanleiers 
gevoer. Die navorsingsontwerp en metodologie van die studie word vervolgens 
beskryf. Dit sluit die volgende in: die versameling van data deur gebruik te maak van 
triangulasie, wat ’n kombinasie van kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing is. Die 
kwalitatiewe navorsing behels die voer van onderhoude en die kwantitatiewe 
navorsing behels die voltooiing van vraelyste. Die samestelling van die 
navorsingspopulasie word later in die hoofstuk bespreek. Die doel van die navorsing 
was om die faktore wat ’n invloed op werksbevrediging by opvoeders in voorheen-
benadeelde skole in die Worcester-omgewing te bepaal.  
 
Volgens Cresswell (2008:7) volg navorsers bepaalde stappe wanneer ’n 
navorsingstudie gedoen word. In hierdie hoofstuk word die navorsingsproses ook 
bespreek, na aanleiding van hierdie verskillende stappe wat gevolg moet word om 
die navorsing te kan doen.  
 
4.2   NAVORSINGSONTWERP 
 
Mouton (2002:107) definieer die navorsingsontwerp as ’n stel reëls en instruksies 
wat gevolg moet word om ’n probleem na te vors. Die navorser het gebruik gemaak 
van die gemengde navorsingsmetode, wat kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing 
insluit. Daar word na hierdie kombinasie verwys as “triangulasie”. Volgens Cresswell 
(2012:535) is die gemengde metode van navorsingsontwerp ’n proses  vir die 
versameling van data en die analise van die data, deur gebruik te maak van 
kwalitatiewe en kwantitatiewe metodes in ’n enkele studie om die 
63 
 
navorsingsprobleem te verstaan.  Die doel is om die sterkpunte van die een metode 
met die swakpunte van die ander metode te neutraliseer.  
 
4.2.1 Literatuurstudie 
 
Creswell (2012:83) noem dat die literatuurstudie van primêre en sekondêre bronne 
gebruik maak. Primêre en sekondêre bronne verskaf die agtergrond of basis vir die 
empiriese ondersoek. Primêre bronne, volgens Creswell (2012:83), bestaan uit 
literatuurverslae deur individue wat navorsing gedoen het of by wie die idees 
ontstaan het. Navorsingsverslae wat in die opvoedkundige joernale verskyn het, is 
voorbeelde van primêre bronne. Sekondêre bronne is literatuur wat die primêre 
bronne opsom.  
 
Volgens Leedy en Ormrod (2010:165) sluit primêre bronne die volgende in: briewe, 
dagboeke, seremonies, wette, sensus, verslae, immigrasieverslae, foto’s, films, 
sketse, geboue en gereedskap. Sekondêre bronne is die werke van 
geskiedkundiges wat die primêre bronne geïnterpreteer en daaroor geskryf het. 
Volgens Devlin (in Leedy en Ormrod 2010:116), is ’n sekondêre bron ’n bron wat nie 
in sy oorspronklike vorm gelees word nie. Die voer van onderhoude is dus primêre 
bronne, terwyl tesisse, artikels en die internet as sekondêre bronne gebruik word.   
 
4.2.2   Empiriese ondersoek 
 
Die empiriese ondersoek sal kwantitatiewe sowel as kwalitatiewe 
navorsingsmetodes insluit.  Moise (in Cresswell & Plano Clark 2007:62) noem 
hierdie proses “triangulasie” en konstateer dat die doel van triangulasie is om 
verskillende, maar ondersteunende data te bekom om die navorsingsprobleem op te 
los. Die navorser is van mening dat triangulasie gepas is om in die navorsing te 
gebruik aangesien daar ingewikkelde maatskaplike toestande, soos byvoorbeeld 
armoede en werkloosheid, geïdentifiseer moet word. Deur middel van vraelyste en 
semi-gestruktureerde onderhoude aan die opvoeders en departementele beamptes 
kan die navorser ‘n beter geheelbeeld van die verskynsel kry.  
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4.2.3   Loodsstudie 
 
’n Loodsstudie is ’n kort ondersoek wat deur die navorser gedoen word om sekere 
prosedures, die meetinstrumente of analiseringsmetodes uit te toets (Leedy & 
Ormrod 2013:112). Gay, Mills en Airasian (2011:121) verduidelik dat ’n loodsstudie 
’n toetslopie op ’n kleiner skaal is, wat voor die werklike navorsing gedoen word om 
probleme wat gedurende die werklike navorsing mag voorkom te identifiseer. Die 
navorser het ’n loodsstudie op ’n kleiner skaal gedoen, met die opvoeders by die 
skool waar hy tans onderrig. Die opvoeders by die skool het die vraelyste voltooi. 
Onderhoude is met die kringbestuurder wat aan die skool toevertrou is, gevoer. 
Geen aanpassings is aan die vraelyste en onderhoude skedule aangebring na die 
loodstudie nie.  
 
4.2.4   Toestemming vir die navorsing 
 
Vir enige vorm van navorsing by ’n instansie waar mense betrokke is, moet die 
navorser toestemming daartoe verkry. Die navorser moes dus toestemming van die 
Wes-Kaapse Onderwysdepartement verkry. In die geval van hierdie studie is 
toestemming van die hoof van die menslikehulpbronnedepartment van die Wes-
Kaapse Onderwysdepartement verkry (sien aanhangsel C). 
 
Toestemming om navorsing te doen, moet ook vanaf die individue wat in beheer van 
die organisasie is, verkry word (Cresswell & Plano Clark 2011:175). Die navorser het 
’n skrywe aan die Wes-Kaapse Onderwysdepartement gerig. Die bevestigingsbrief is 
aan die verskillende skole in die steekproef se bestuurspanne gestuur. Hierin het die 
navorser toestemming van die betrokke prinsipale gevra om die personeel oor die 
doel van die navorsing en die prosedure toe te spreek. (sien aanhangsel F). 
 
4.3   DIE ROL VAN DIE NAVORSER 
 
Gedurende die navorsingsproses was die navorser ’n toesighouer tydens die invul 
van die vraelys, en ’n deelnemer tydens die onderhoudvoering. Die navorser het aan 
die deelnemers verduidelik wat die doel van die studie was en het ook hul 
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toestemming rakende die inwin van data verkry. Die navorser het die deelnemers 
gekies omdat hulle beskikbaar was en by die navorsingsondersoek betrokke wou 
wees, soos deur Creswell (2012:145-146) en Leedy en Ormrod (2010:212) 
aanbeveel. Verder het die navorser daarvan seker gemaak dat die fasiliteite wat 
gedurende die studie gebruik is in ’n bevredigende toestand was. Tydens die 
individuele onderhoude was die navorser deurgaans bewus van die etiese riglyne. 
Die navorser het ook gereeld tydens die onderhoude vrae herhaal en verduidelik 
indien daar onduidelikhede by die deelnemers was. 
 
4.4   NAVORSINGSMETODES 
 
Gemengde navorsingsmetodes  word deur Johnson en Onwuegbuzie (Johnson, 
Onwuegbuzie & Turner 2007) gedefinieer as die tipe navorsing waar die navorser 
die kwantitatiewe en kwalitatiewe navorsingstegnieke, metodes, benaderings, 
konsepte en taal in ’n enkele studie of ’n stel verwante studies meng. Formosa (in 
Johnson et al. 2007) noem dat die gemengde navorsingsmetode die gebruik van 
twee of meer verskillende metodes is om die doelwitte  van die navorsing te bereik, 
so goed as wat dit kan. Leedy en Ormrod (2010) beskryf kwantitatiewe navorsing as 
die soeke na verduidelikings en voorspellings, terwyl kwalitatiewe navorsing, volgens 
Blanche et al. (2012:563), navorsing is waar die data wat ingesamel is, in numeriese 
vorms gekodeer word en waar statistiese analise toegepas kan word om die 
belangrikheid van die bevindinge te bepaal, wat na ander persone en plekke 
veralgemeen kan word. Die navorser het van ’n kombinasie van kwalitatiewe en 
kwantitatiewe navorsingsmetodes gebruik gemaak. Dit staan bekend as 
“triangulasie”. Denzil in (Joubert, Hartell & Lombaard 2015)  identifiseer  vier tipes 
triangulasies, naamlik data-triangulasie (die gebruik van verskillende bronne in 
dieselfde studie); ondersoeker-triangulasie (die gebruik van idees van verskeie 
navorsers); teorie-triangulasie (die gebruik van verskillende perspektiewe en teorieë 
ten einde die resultate van die navorsing te interpreter; en metodologiese 
triangulasie (gebruik van verskillende metodes om die navorsingsprobleem te 
bestudeer). Vir hierdie studie het die navorser gebruik gemaak van die metodogiese 
triangulasie ten einde die navorsingsprobleem te ondersoek. 
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Die navorser het ‘n vraelys onder die opvoeders versprei en semi-gestruktureerde 
onderhoude met die kringbestuurders van die Kaap Wynlandse 
Onderwysdistrikskantoor en Overberg Onderwysdistrikskantoor gevoer.  
 
4.4.1   Vraelys 
 
’n Vraelys is gebruik vir die opvoeders van die agt skole wat binne die voorheen-
benadeelde areas vir die navorsing geïdentifiseer is. Die vraelyste is deur die 
deelnemers by hul onderskeie skole beantwoord en die navorser was in die 
agtergrond teenwoordig indien daar enige onduidelikhede sou wees. Die navorser 
was op hierdie wyse daarvan verseker dat die aantal vraelyste wat uitgedeel is, 
voltooi sou word. Die vraelys was daarop gemik om die vrae wat in die 
literatuurstudie ontstaan het te beantwoord. 
 
Die vraelys het uit vyf afdelings bestaan: In Afdeling A is data ingewin ten opsigte 
van die respondent se biografiese veranderlikes soos ouderdom, geslag, 
huwelikstatus, opvoedkundige kwalifikasies, posisie wat hy/sy by die skool beklee, 
die posvlak waarop die persoon is en sy/haar jare ondervinding. Afdeling B is vrae 
met die antwoord “ja”, “onseker”, “soms” en “nee" oor die skoolklimaat ingesluit. 
Afdeling C se vrae het gehandel oor werksbevrediging en sou op ’n 4-punt-
Likertskaal beoordeel word. Die skaal het gewissel van nie bevredigend (1), slegs 
gedeeltelik bevredigend (2), baie bevredigend (3) en besonder bevredigend (4).   
Afdeling D het gehandel oor die betrokkenheid van die opvoeders en werk op ’n 3-
punt-skaal, naamlik: nie betrokke (1), soms betrokke (2) en baie betrokke (3). 
Afdeling E  was oop vrae wat die respondent moes beantwoord rakende die mate 
van werksbevrediging wat hulle ervaar, die leierskapstyl van die prinsipaal, faktore 
wat werksbevrediging beïnvloed en die invloed van verskeie sosio-ekonomiese 
faktore op werksbevrediging  (sien aanhangsel H).  
 
Die vraelys is persoonlik deur die navorser by die skole afgegee. Die vraelys is in 
eenvoudige taal opgestel sodat dit verstaanbaar kon wees. Die voorkoms van die 
vraelys sou die deelnemers aanmoedig om dit te voltooi. Die navorser het elke 
vraelys persoonlik aan die deelnemers oorhandig. Van die deelnemers sou nie 
verwag word om hul name op te skryf nie. Die vraelyste is dus anoniem hanteer, 
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sodat niemand daaruit geïdentifiseer sou kon word nie. Alle inligting is as vertroulik 
hanteer, in ooreenstemming met Gay et al. (2011:192). 
 
Die deelnemers behoort die vraelys binne 30 minute te kon voltooi. Die navorser het 
aanvaar dat hy 200 vraelyste sou uitdeel en dat hy 200 vanaf die skole terug sou 
ontvang. Die vraelyste is voorafgegaan deur ’n spesiale brief wat die prosedure op ‘n 
eenvoudige manier uit een gesit het. Die vraelyste was in beide Afrikaans en Engels 
vir die opvoeders beskikbaar. 
 
4.4.2   Semi-gestruktureerde onderhoude 
 
Die navorser het semi-gestruktureerde onderhoude met vier senior personeellede 
van die Onderwysdepartement gevoer, wat kringbestuurders en kringspanleiers van 
die skole wat aan die navorsing sou deelneem, ingesluit het. Die navorser het die 
amptenare vroegtydig ingelig oor die aspekte wat gedurende die onderhoud gedek 
sou word, byvoorbeeld die beleidmakingsproses, besluitnemingsproses en 
ondersteuningsdienste wat beskikbaar was. Die semi-gestruktureerde onderhoude is 
by die kantore van die Onderwysdepartement gevoer. Dit was gepas, veral terwyl die 
navorser geïnteresseerd was in die kompleksiteit van ’n proses, soos, in hierdie 
geval, beleidsake, besluitnemingsproses en leierskap, asook die mate van 
ondersteuning wat dit aan die opvoeders bied en hoe dit die werksbevrediging van 
die opvoeders beïnvloed.   
 
Volgens Smith en Manning (in Cresswell 2002:218) is die oop vrae binne  
kwalitatiewe navorsing voordelig omdat dit noodsaaklike of belangrike persoonlike 
inligting verskaf wat nie in die vraelyste aangeraak word nie. Die metode het ruimte 
toegelaat vir die deelnemers as die kundiges en daarom kon die navorser 
maksimum geleentheid aan elke deelnemer bied, sodat die deelnemer toegelaat is 
om sy/haar storie te  kan deel. Die onderhoudskedule is opgestel en die vrae is voor 
die tyd aan die deelnemers gestuur (sien aanhangsel I). 
 
Tydens die onderhoude wou die navorser vasstel watter vorm van ondersteuning 
departementele amptenare aan die opvoeders bied om te verseker dat hulle 
werksbevrediging ervaar en dat die impak van die faktore wat werksontevredenheid 
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beïnvloed, verminder word. Die navorser het ook voortydig die vrae aan die persone 
beskikbaar gestel sodat hulle daarop voorbereid kon wees om die vrae te 
beantwoord. ’n Onderhoudrooster met datums en tye is ook opgestel. Voorsiening is 
voorts gemaak vir gebeurlikheidsplanne, soos die uitstel van die onderhoude, indien 
’n probleemsituasie sou intree.  
 
4.5   NAVORSINGSPOPULASIE 
 
In die Worcester-omgewing is daar tien laerskole en vier hoërskole in die voorheen-
benadeelde omgewing. Die populasie vir die kwantitatiewe navorsing bestaan uit die 
opvoeders van hierdie skole. Die navorsingssteekproef bestaan uit agt skole in 
Worcester in die voorheen-benadeelde omgewing, wat by die navorsingsproses 
ingesluit is. Drie daarvan is hoërskole en die ander vyf is laerskole. Al agt skole is 
Afrikaansmediumskole. Die skole se leerders kom uit dieselfde sosio-ekonomiese 
omstandighede. Die totale opvoederstal van die skole was ongeveer 250. 
Personeellede sou ’n keuse hê of hulle deelname aan die navorsing wou hê of nie. 
Die navorser het beoog om ten minste 200 opvoeders uit te nooi om vrywillig aan die 
navorsing deel te neem. 
  
By die distrikskantoor is daar vier kringbestuurders en vier kringspanleiers, wat met 
beleidmaking, kurrikulum en sosiale ontwikkeling van opvoeding en 
ondersteuningsdienste gemoeid was, wat met die skole skole in die voorheen-
benadeelde area werk. Die vier kringbestuurders en vier kringspanleiers is vir 
onderhoude by die plaaslike streekkantoor van die Onderwysdepartement genader.  
Slegs vier was beskikbaar vir die onderhoudsvoering. Die departementele 
amptenare wat in die distrikte van die skole werksaam was, is ook genader.  
 
4.6  DATA-INSAMELING 
 
Volgens Cresswell, Plano en Vicki (2011:171) is data-insameling vir enige 
navorsingstudie die versameling van inligting sodat die navorsingsvrae beantwoord 
kan word. In gemengde metodes van navorsing bestaan die data-
insamelingsprosedures uit verskeie belangrike komponente, naamlik 
steekproefneming, verkryging van toestemming, data-insameling, opname-data en 
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die administrasie van die data-insameling. In gemengde metodes vind data-
insameling deur kwalitatiewe en kwantitatiewe metodes plaas. Insameling van 
kwalitatiewe data in hierdie studie het geskied deur onderhoudvoering, terwyl 
kwantitatiewe data deur die voltooiing van vraelyste ingesamel is. 
 
’n Vraelys is ontwerp, wat onder die personeellede van die agt skole versprei is. Die 
betrokke opvoeders het die vraelyste voltooi. Die onderhoude met senior amptenare 
is by streekkantore gevoer. Tydens die onderhoude in die kwalitatiewe navorsing het 
die navorser van oudiokassette gebruik gemaak, wat later weer getranskribeer is. 
 
Die afhanklike veranderlike, volgens Blanche et al. (2012:588), registreer die effek 
van variasie of manipulasie in die navorsing terwyl Bless, Higson-Smith & Kagee 
(2006:183) die onafhanklike veranderlike beskryf as die veranderlike wat 
gemanipuleer word deur sy verhouding met die afhanklike veranderlike. 
Werksbevrediging is die afhanklike veranderlike, terwyl die volgende onafhanklike 
veranderlikes is: betrokkenheid, skoolklimaat, interpersoonlike verhoudinge, 
vertroue, dissipline, sosio-ekonomiese faktore, skoolbeheerraad, leierskap, 
erkenning, ouerbetrokkenheid, werkslading en beleide. Die mate van 
werksbevrediging wat die opvoeders ervaar, is afhanklik van die geïdentifiseerde 
onafhanklike faktore. 
 
4.7  DATA-ANALISE 
 
Die navorser het gebruik gemaak van beide kwalitatiewe en kwantitatiewe metodes. 
Cresswell et al. (2011:212) noem dat die gemengde data-analise ’n analitiese 
tegniek is wat gebruik kan word om kwalitatiewe en kwantitatiewe data te kombineer 
vir ’n enkele projek of veelvoudige-fase-projek.  
 
Afdeling A tot afdeling D van die vraelys is statisties deur middel van ’n 
rekenaarprogram geanaliseer. Die betroubaarheid en die geldigheid van die vraelys 
is deur die rekenaarprogram getoets. Daar is ook deur middel van die 
rekenaarprogram korrelasies getref tussen die verskillende faktore en 
werksbevrediging. Frekwensieverspreiding is ook in die analise gebruik.  
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Vanaf die rekenaarprogram is die volgende statistieke verkry: Cronbach alfa-
waardes vir die geïdentifiseerde  faktore  uit die literatuurstudie en teorieë  verkry. 
Die waardes wissel van 0 tot 1 (Blanche et al. 2012:558). Hoe nader die waardes 
aan 1 is, hoe sterker is die betroubaarheid navorsingsinstrument Blanche et al. 
(2012:558). Die variansie-analise (ANOVA) is ook statisties verwerk deur die 
rekenaarprogram. Deskriptiewe statistiek-tabelle  is gebruik om vas te stel hoe 
verskeie biografiese faktore die werksbevrediging van die respondent beïnvloed.  
Spearman se korrelasie is gebruik om die korrelasie tussen werksbevrediging en 
onderwyservaring, akademiese kwalifikasie en ouderdom te bepaal. Verder is 
Spearman se korrelasie tussen  die geïdentifiseerde faktore en werksbevrediging  
bepaal. ’n Positiewe waarde dui op ’n positiewe korrelasie tussen die veranderlikes. 
 
Die oop vrae is geanaliseer deur gebruik te maak van kodering. Volgens Gay et al. 
(2011:194) moet die antwoorde van ’n ope vraag gekodeer word volgens die patrone 
soos dit deur die respondent beantwoord word. Volgens De Vos et al. (2011:411) 
kan kodes verskillende vorms aanneem, byvoorbeeld afkortings, sleutelwoorde, 
nommers of gekleurde kolle. Die navorser se keuse van kodering was nommers. 
Volgens Gay, Mills en Airasian (2011:195) is die eenvoudigste manier om verslag te 
lewer deur die items saam te groepeer en dan ’n telling vir die saamgevoegde items 
te ontwikkel. Die antwoorde van elke vraag in die oop vrae van hierdie navorsing is 
saamgevoeg onder ’n opskrif. Die antwoorde onder die bepaalde opskrifte is dan 
getel (sien  tabel 5.6 tot 5.14). 
 
Uit die literatuurstudie, asook in die bespreking van die verskillende teorieë, is die 
volgende faktore geïdentifiseer wat werksbevrediging beïnvloed: ouerbetrokkenheid,  
afwesigheid van vertroue by die werksplek, dissipline en veiligheid, sosiale 
omstandighede, skoolklimaat, leierskap, betrokkenheid, interpersoonlike 
verhoudings,  beleide,  en werkslading. Die vraelys is deur die navorser opgestel 
nadat bepaalde vrae uit die literatuurstudie ontstaan het. Voorbeelde van vrae is ook 
vanuit ander bronne, soos die internet, tesisse en boeke verkry, en daar is 
deurlopend erkenning aan die outeurs verleen. 
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Tabel 4.1:  Die faktore en die nommers van die vrae op die vraelys wat  
die veranderlikes aanspreek. 
Die faktor Die nommers van die vrae 
Leierskap en bestuur 16, 31, 41, 71, 75, 90 
Beleide  22, 23, 24, 25, 26, 38, 67, 73, 78, 80, 91 
Ouerbetrokkenheid 20, 44, 45, 53, 79, 89 
Vertroue 17, 29, 30, 42, 43, 70 
Dissipline/veiligheid 18, 22, 23, 24, 25, 60, 77, 78, 76, 82, 83 
Sosiale omstandighede 19, 22, 23, 24, 25, 83 
Werkslading 34, 35, 36, 61, 62, 64, 67, 68, 71, 83, 86 
Skoolklimaat 9, 10, 12, 13, 19, 20, 21, 34, 35, 47, 48, 49, 55, 57, 65, 
81, 92, 63 
Interpersoonlike verhoudings 14, 15, 32, 39, 40, 46, 72, 74, 75, 84, 85, 87 
Erkenning 37, 50, 51 
Betrokkenheid  11, 53, 66, 88 
Skoolbeheerraad 27, 28, 76 
 
Afdeling D is ’n driepuntskaal en die rede daarvoor is dat ’n persoon by enige 
aktiwiteit slegs betrokke kan wees, of somtyds betrokke, of glad nie betrokke nie. 
Daar kan nie ’n vierde punt ingesluit word nie, want ’n persoon kan nie gedeeltelik 
betrokke of effens betrokke wees nie. 
 
’n Onderhoud is ’n doelgerigte manier waarop een person inligting van ’n ander 
person verkry (Gay et al. 2011:386). Die navorser het die onderhoud op band 
opgeneem en getranskribeer. Gay et al. (2011:387) beskryf transkripsie as ’n 
geskrewe verslag van ’n onderhoud wat opgeneem is. Die transkripsies is aan die 
deelnemers gegee om die egtheid daarvan te verifieer. Dit is ook belangrik dat die 
data van die getranskribeerde verslag verminder moet word sodat dit slegs fokus op 
die data wat betrekking het op die studie (Gay et al. 2011:388). Die navorser het ’n 
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tabel opgestel waarin die vrae, soos dit beantwoord moes word deur die respondent, 
getabuleer is (sien tabel 5.15 tot 5.20). Die notas is saam met die transkripsie 
gelees, sodat daar patrone of verhoudings geïdentifiseer kon word. 
 
4.8  BETROUBAARHEID 
 
Betroubaarheid verwys na die akkuraatheid en die presiesheid van die data. Volgens 
Cohen, Manion en Morrison (2011), asook Cho en Trant (in Viljoen 2013)  is daar 
vier aspekte wat belangrik is wanneer die betroubaarheid van die navorsing 
ondersoek  word, naamlik egtheid, oordraagbaarheid, afhanklikheid en 
verbandhoudendheid. Hierdie vier aspekte hou verband met die mate van 
akkuraatheid van die data. Nadat die navorser die onderhoude gevoer het, het hy die 
verwerkte data na die betrokkenes teruggeneem om te verifieer of die inligting korrek 
weergegee is, asook om hul reaksies en kommentaar waar te neem. Die 
betroubaarheid van vraelyste kan deur die Cronbach alfa statistiese metode getoets 
word. Cronbach alfa-waardes, volgens Blanche et al. (2012:177), wissel vanaf 0  tot 
1 en die waardes nader aan 1 (dus 0,8 – 0,9) dui gewoonlik op ’n hoë skaal van 
betroubaarheid. Die navorser het die betroubaarheid van die onderhoude verder 
verhoog deur die transkripsie vir foute te kontroleer, asook deur die transkripsie aan 
die respondente te verskaf om seker te maak dat dit korrek is.  
 
4.9   GELDIGHEID  
 
Geldigheid verwys na die vermoë van die navorser om betekenisvolle en akkurate 
gevolgtrekkings te maak van al die inligting in die navorsingsituasie (Cresswell et al. 
2007:146; Gay et al. 2011:391). Geldigheid  van die vraelys is getoets deur 
Spearman se korrelasie met behulp van ’n rekenaarprogram te bereken tussen 
onderwys-ervaring, akademiese kwalifikasie en ouderdom werksbevrediging,  asook 
tussen werksbevrediging en die verskillende faktore. Die korrelasie wissel tussen -1 
en 1. Hoe nader die waarde aan +1 is, hoe sterker is die positiewe korrelasie en hoe 
nader dit aan -1 is, hoe sterker is die negatiewe korrelasie. Alhoewel die geldigheid 
van kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing verskil, het beide ten doel om die 
kwaliteit van die data en resultate te kontroleer (Cresswell 2008:133). Die geldigheid 
is statisties bereken. 
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4.10   KREDIETWAARDIGHEID/GELOOFWAARDIGHEID  
 
“Kredietwaardigheid”, volgens Gay et al. (2011:625), is ’n term wat in kwalitatiewe 
navorsing gebruik word as verklaring dat die onderwerp akkuraat geïdentifiseer en 
beskryf is. Volgens Cresswell en Plano Clark (2011:63) verhoog die gemengde 
metodes die integriteit van die bevindinge omdat meer as een navorsingstrategie en 
instrument gebruik word. Dus word die geloofwaardigheid van die navorsing verhoog 
deurdat die navorser gebruik gemaak het van kwantitatiewe (vraelyste) en 
kwalitatiewe (onderhoude) navorsingsmetodes. Verskeie navorsingsverslae is deur 
die navorser bestudeer om die onderwerp akkuraat te identifiseer en beskryf. 
 
4.11   TRIANGULASIE  
 
Triangulasie is deur die navorser gebruik om  ’n ondersoek te doen na die faktore 
wat werksbevrediging van opvoeders in voorheen-benadeelde skole in die 
Worcester-omgewing beïnvloed  uit verskeie oogpunte, kwalitatief en kwantitatief, te 
bestudeer. Die voordele van beide kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing kan 
gebruik word om een verskynsel na te vors. Die kwantitatiewe en kwalitatiewe 
navorsing behoort in dieselfde tydraamwerk gedoen te word (Cresswell et al. 
2011:62-63). Gay et al. (2011:393) word as bron gebruik om ’n beter geheelbeeld te 
kry van dít wat bestudeer word en om dit te kruiskontroleer. De Vos et al. (2011:443) 
meen ook dat dit die geldigheid van die bevindinge verhoog. Die faktore wat deur die 
opvoeders in die vraelys geïdentifiseer is, is gevolglik gekruiskontroleer met die 
faktore wat in die onderhoude genoem is.   
 
4.12   ETIESE AANGELEENTHEDE 
 
Leedy en Ormrod (2010:101) maak die stelling dat die meeste etiese 
aangeleenthede onder een van die volgende vier kategorieë val: die beskerming  
teen skade, die reg tot privaatheid, ingeligte toestemming en om eerlik met kollegas 
te wees. Die navorser het gepoog om die anonimiteit van elke respondent te 
respekteer en te beskerm. 
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4.12.1   Beskerming teen skade 
 
Leedy en Ormrod (2010:101) en Gay et al. (2011:21) verklaar dat navorsers die 
deelnemers nie aan enige vorm van fisiese of sielkundige skade mag blootstel nie. 
Die deelnemers mag nie die risiko loop om aan onnodige stres, vernedering of 
verlies aan selfvertroue blootgestel te word nie. Die deelnemers aan hierdie studie 
het slegs die vraelyste voltooi en aan die onderhoude deelgeneem; daar was geen 
vorm van druk teenwoordig nie. 
 
4.12.2  Ingeligte toestemming 
 
Ingeligte toestemming word verkry wanneer persone genader word om deel van 
navorsing te wees, hulle ingelig word oor die doel van die studie wat uitgevoer gaan 
word en hulle die keuse gebied moet word of hulle aan die studie wil deelneem, al 
dan nie. Hulle moet ook ingelig word dat hulle te enige tyd van die navorsing kan 
onttrek indien hulle sou instem om aan die studie deel te neem. Die studie is 
heeltemal vrywillig uitgevoer, soos beskryf deur Leedy en Ormrod (2010:101), Gay 
et al. (2011:21) en De Vos et al. (2011:117). Die deelnemers is onder geen 
omstandighede gedwing of verplig laat voel om deel te neem aan die studie nie; die 
navorser het elkeen die geleentheid gebied om self toestemming te verleen vir 
deelname aan die studie. 
 
4.12.3  Reg tot privaatheid  
 
Vir enige navorsing waar mense betrokke is, moet hul reg tot privaatheid beskerm 
word (De Vos et al. 2011:119; Leedy & Ormrod 2010:102). Die navorser het die aard 
en kwaliteit van die deelnemers se deelname as vertroulik beskou. Die vraelyste is 
anoniem voltooi en geen inhoud is met ander persone bespreek nie. Geen name is 
genoem nie. Die onderhoude is ook as vertroulik beskou, die privaatheid van die 
deelnemers is beskerm en geen name is in die studie genoem nie. 
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4.12.4   Eerlikheid  
 
Leedy en Ormrod (2010:103) en Resnik (2011) meld dat die navorsers hul 
bevindinge op ’n voltooide en eerlike wyse moet rapporteer. Onder geen 
omstandighede mag die navorsers enige feite fabriseer om ’n bepaalde bevinding te 
maak nie. Alle inligting wat deur die navorsing bekom is, is op ’n eerbare manier 
gerapporteer. Die nodige bewyse hiervan is beskikbaar. Die transkripsies is aan die 
deelnemers gestuur om die egtheid daarvan te verifier. 
 
4.14   SAMEVATTING 
 
Hierdie hoofstuk het gehandel oor die metodes wat aangewend is in die 
wetenskaplike proses om die faktore wat werksbevrediging van opvoeders in 
voorheen-benadeelde skole in die Worcester-omgewing beïnvloed, by agt skole in 
die Worcester-omgewing na te vors. Die navorsingsontwerp, literatuurstudie, 
toestemming vir die navorsing, navorsingsmetodes, data-analise, betroubaarheid en 
geldigheid, etiese aangeleenthede en tekortkominge van die navorsing is in hierdie 
hoofstuk bespreek. In die volgende hoofstuk word die resultate van die navorsing 
bespreek. 
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HOOFSTUK 5 
NAVORSINGSBEVINDINGE EN -ANALISE 
 
5.1   INLEIDING 
 
Die bevindinge van die studie word in hierdie hoofstuk bespreek. Die data  wat 
verkry is uit die beantwoording van die vraelyste en uit die onderhoude wat met die 
deelnemers gevoer is, word bespreek. Die doel van die navorsing was om die 
faktore wat ’n invloed op werksbevrediging by opvoeders in voorheen-benadeelde 
skole in die Worcester-omgewing het, te bepaal. 
 
Die onderhoude  is gevoer met  kringbestuurders en dit is op band opgeneem. Die 
onderhoude is getranskribeer en die data wat verkry is, is getabuleer na aanleiding 
van die beantwoording van die vrae. Die tabel kon dan duidelik die verskille en 
ooreenkomste by elke vraag identifiseer. Deelnemers het ook ’n vraelys voltooi. Die 
doel van die vraelys was om moontlik vrae wat in die literatuurstudie ontstaan het te 
beantwoord. 
 
5.2   DIE BEVINDINGE VANUIT DIE VRAELYS 
 
Die volgende bevindinge is uit die statistiese verwerking van die vraelys en die 
beantwoording van die oop vrae verkry. Die vraelys het uit vyf afdelings bestaan: In 
Afdeling A is data ingewin ten opsigte van die respondent se biografiese 
veranderlikes soos ouderdom, geslag, huwelikstatus, opvoedkundige kwalifikasies, 
posisie wat hy/sy by die skool beklee, die posvlak waarop die persoon is en sy/haar 
jare ondervinding. In Afdeling B is vrae met die antwoord “ja”, “onseker”, “soms” en 
“nee" oor die skoolklimaat ingesluit. Afdeling C se vrae het gehandel oor 
werksbevrediging en sou op ’n 4-punt-Likertskaal beoordeel word. Die skaal het 
gewissel van nie bevredigend (1), slegs gedeeltelik bevredigend (2), baie 
bevredigend (3) en besonder bevredigend (4). Afdeling D het gehandel oor die 
betrokkenheid van die opvoeders en werk op ’n 3-punt-skaal, naamlik: nie betrokke 
(1), soms betrokke (2) en baie betrokke (3). Afdeling E was oop vrae wat die 
respondent moes beantwoord rakende die mate van werksbevrediging wat hulle 
ervaar, die leierskapstyl van die prinsipaal, faktore wat werksbevrediging beïnvloed 
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en die invloed van verskeie sosio-ekonomiese faktore op werksbevrediging (sien 
aanhangsel H). 
 
5.2.1 Cronbach alfa vir die verskillende faktore wat werksbevrediging  
           beïnvloed  
 
Die betroubaarheid van vraelyste kan deur die Cronbach alfa statistiese metode 
getoets word. Cronbach alfa-waardes is ’n maatstaf om die interne konsekwentheid 
van vrae te toets (Tavakol & Dennick 2011). Hoe nader die Cronbach alfa-waardes 
aan 1 is, hoe sterker is die betroubaarheid van die vrae. Die Cronbach alfa van al die 
faktore in die vraelys wat vir hierdie navorsing gebruik is, is positief (sien tabel 5.1)  
’n Waarde tussen 0.7 en 1 dui op ’n sterk betroubaarheid van die vrae. Vrae oor die 
skoolbeheerraad, werksbevrediging, leierskap, interpersoonlike verhoudings en 
vertroue dui op sterk betroubaarheid. Die vraag oor erkenning se betroubaarheid is 
baie laag en dit mag wees omdat daar slegs twee vrae oor hierdie aspek gestel is. 
Tavakol en Dennick (2011) noem dat die alfa-waarde sal verminder indien die lengte 
van die toets te kort is, dit wil sê as daar te min vrae voorkom. 
 
Tabel 5.1: Cronbach alfa-waardes vir die verskillende faktore wat 
werksbevrediging beïnvloed 
 
Faktor Cronbach alfa-waarde 
  Werksbevrediging   0.859491 
  Betrokkenheid   0.770048 
  Skoolklimaat   0.812071 
  Interpersoonlike verhoudings   0.815178 
  Vertroue   0.812322 
  Dissipline   0.493357 
  Sosio-ekonomiese faktore   0.770452 
  Skoolbeheerraad   0.895650 
  Leierskap   0.929088 
  Erkenning   0.338956 
  Ouerbetrokkenheid   0.741961 
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  Werklading   0.632407 
  Beleide   0.685038 
 
Bostaande tabel gee die Cronbach alfa-waardes van die verskillende faktore wat 
werksbevrediging beïnvloed. 
 
5.2.2 Biografiese inligting 
 
Die biografiese inligting van 111 (55.5%) van die 200 vraelyste wat voltooi is, word 
afsonderlik grafies in die volgende paragrawe geïllustreer met behulp van 
histogramme wat die inligting uitbeeld. 
 
5.2.2.1  Geslag 
 
Inligting met betrekking tot die geslag van die deelnemers word in die onderstaande 
figuur uitgebeeld deur middel van ’n histogram. 
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Grafiek 5.1: Histogram van geslag 
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Soos waargeneem kan word in bostaande histogram, was die grootste aantal 
deelnemers vroulik 66%, met 34% manlike deelnemers wat aan die navorsing 
deelgeneem het. 
 
5.2.2.2  Onderwyservaring 
 
Inligting met betrekking tot die onderwyservaring van die deelnemers wat aan die 
studie deelgeneem het, word in die onderstaande histogram uitgebeeld. 
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Grafiek 5.2: Histogram van onderwyservaring 
 
Die histogram dui aan dat 21% van die opvoeders meer as 30 jaar onderwyservaring 
het 19%  tussen 26 en 30 jaar onderwyservaring het terwyl 16%   tussen 21 en 25 
jaar onderwyservaring het. 13% van die opvoeders het tussen 0 en 5 jaar 
ondervinding. 
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5.2.2.3 Akademiese kwalifikasie 
 
Inligting met betrekking tot die akademiese kwalifikasie van die deelnemers wat aan 
die studie deelgeneem het, word in die onderstaande histogram uitgebeeld. 
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Grafiek  5.3: Histogram van akademiese kwalifikasie 
 
Die meeste van die deelnemers 53%  beskik oor ’n onderwysdiploma,  terwyl 18%  
van die deelnemers ‘n Baccalaureusgraad besit en 24% ’n hoër kwalifikasie as 
Baccalaureusgraad het. 6% van die deelnemers het nog nie ‘n onderwyskwalifikasie 
verwerf nie. Die meeste van die deelnemers  besit onderwyskwalifikasies, terwyl 6%  
met onderwysopleiding besig is en graad R-opvoeders of SBL-opvoeders is. 
 
5.2.2.4 Ouderdom 
 
Inligting met betrekking tot die ouderdom van die deelnemers wat aan die studie 
deelgeneem het, word in die onderstaande histogram uitgebeeld. 
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Grafiek 5.4: Histogram van ouderdom 
 
Die meeste van die deelnemers 40%  val in die ouderdomsgroep van 40 tot 49 jaar, 
terwyl die tweede meeste deelnemers 27%  in die ouderdomsgroep van 50 tot 59 
val. 7%  deelnemers val in die ouderdomsgroep van 20 tot 29 en ‘n verdere 18%  in 
die ouderdomsgroep van 30 tot 39. 
. 
5.2.2.5  Opvoederstatus 
 
Inligting met betrekking tot die opvoederstatus van die deelnemers wat aan die 
studie deelgeneem het, word in die onderstaande histogram uitgebeeld. 
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Grafiek  5.5: Histogram van opvoederstatus 
 
Uit die histogram kan daar waargeneem word dat 81% van die opvoeders 
permanent aangestel is, 11%  kontrakwerkers is, 5%  beheerliggaamposte beklee en 
3 % plaasvervangers is. 
 
5.2.2.6  Huwelikstatus 
 
Inligting met betrekking tot die huwelikstatus van die deelnemers wat aan die studie 
deelgeneem het, word in die onderstaande histogram uitgebeeld. 
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Grafiek  5.6: Histogram van huwelikstatus 
 
Uit die histogram kan waargeneem word dat die meeste van die deelnemers getroud 
is 66%, terwyl 21% enkellopend is. Daar is 5% weduwees en 8% van die 
deelnemers is geskei. 
 
5.2.2.7 Posvlak 
 
Inligting met betrekking tot die posvlak van die deelnemers wat aan die studie 
deelgeneem het, word in die onderstaande histogram uitgebeeld. 
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Grafiek  5.7: Histogram van posvlak 
 
Uit die histogram kan waargeneem word dat die meeste van die opvoeders 89% op 
posvlak 1 is, terwyl 9% departementshoofde ook aan die navorsing deelgeneem het. 
Slegs 1% van die adjunkhoofde en prinsipale het aan die navorsing deelgeneem. 
 
5.2.3  Variansie-analise (ANOVA)  
 
Variansie analise (ANOVA) is ’n statistiese toets wat gebruik word om te bepaal of 
daar enige beduidende verskille tussen die verskillende onafhanklike (onverwante) 
groepe is (Newby 2010:649). Die verhouding tussen werksbevrediging en die 
verskeie biografiese aspekte word vervolgens uitgebeeld deur middel van 
deskriptiewe statistieke-tabelle. 
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5.2.3.1  Biografiese faktore wat werksbevrediging beïnvloed 
 
i) Werksbevrediging en geslag 
 
Die verhouding tussen werksbevrediging en geslag kan soos volg deur middel van ’n 
tabel uitgebeeld word. 
 
Tabel 5.2: Deskriptiewe statistieke van die verhouding tussen 
werksbevrediging en geslag 
 
                               Werksbevrediging: Mans in vergelyking met vrouens 
   Geslag  n M s 
   Man 36 2.50 0.59 
   Vrouens 60 2.43 0.59 
   Gesamentlik 96 2.46 0.59 
 
Vir die ondersoek is die F-waarde statisties bepaal en dit bepaal die p-waarde. Die 
p-waarde is 0.590. Vanuit bostaande tabel is dit duidelik dat daar geen statistiese 
beduidende verskil is tussen die werksbevrediging wat die manlike en vroulike 
opvoeders ervaar nie. Die gemiddelde waarde van die manlike opvoeders is 2.50 en 
dié van die vroulike opvoeders is 2.43. Hierdie bevindinge is nie die hoofdoelstelling 
van die verhandeling nie en daarom word dit nie in diepte ontleed nie 
 
ii)  Werksbevrediging en huwelikstatus 
 
Die verhouding tussen werksbevrediging en huwelikstatus kan soos volg deur middel 
van ’n tabel uitgebeeld word. 
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Tabel 5.3: Deskriptiewe statistieke van die verhouding tussen 
werksbevrediging en huwelikstatus 
 
  N Werksbevrediging 
Gemiddelde 
Werksbevrediging 
Std. Afwyking 
Totaal  97 2.45 0.58 
Huwelikstatus Enkel 20 2.35 0.45 
Huwelikstatus Geskei 8 2.44 0.52 
Huwelikstatus Getroud 63 2.48 0.65 
Huwelikstatus Weduwee  6 2.53 0.34 
 
Uit die tabel is dit duidelik dat huwelikstatus nie die werksbevrediging van die 
opvoeders beïnvloed nie. Die waarde van p is 0.85 en dit is groter as 0.05; daarom is 
die post hoc toetse nie nodig nie. Hierdie bevindinge is nie nie die hoofdoelstelling 
van die verhandeling nie en daarom word dit nie in diepte ontleed nie 
 
5.2.4   Korrelasies tussen werksbevrediging en onderwys-ervaring, 
 akadmiese kwalifikasie en ouderdom 
 
Die navorser het gebruik gemaak van die Spearman’s korrelasiekoëffisiënt  om   
korrelasie tussen die veranderlikes te bepaal. In die paragrawe hieronder word die 
afsonderlike korrelasies in tabelle uiteengesit. 
 
Spearman se korrelasiekoëffisiënt is 'n statistiese maatstaf van die sterkte van 'n 
monotone verhouding (stel getalle met regte waardes) tussen gepaarde data  en 
word as volg aangedui -1≤ rs ≤ 1. Die interpretasie daarvan is hoe nader die 
resultaat aan ±1 is, hoe sterker is die monotone verhouding tussen die gepaarde 
data (www.statstutor.ac.uk). Die biografiese faktore wat werksbevrediging beïnvloed 
word vervolgens in ’n tabel uiteengesit en geïnterpreteer. 
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Tabel 5.4:  Korrelasie tussen werksbevrediging en  onderwyservaring, 
akademiese kwalifikasie en ouderdom 
 
   Spearman 
Korrelasie 
p - 
waarde 
Aantal 
Deelnemers 
1 Werksbevrediging Onderwyservaring 0.04 0.68 97 
2 Werksbevrediging Akademiese 
kwalifikasie 
-0.29 < 0.01 96 
3 Werksbevrediging Ouderdom 0.01 0.91 97 
 
Ouderdom en onderwyservaring het positiewe waardes en dit dui op ’n sterk 
positiewe korrelasie tussen die twee veranderlikes. Die korrelasie met akademiese 
kwalifikasie is negatief. Hieruit kan afgelei word dat opvoeders met hoër kwalifikasies 
geneig is om die beroep te verlaat en minder werksbevrediging ervaar. 
 
5.2.4.1  Spearman se korrelasie tussen die verskillende faktore en  
   werksbevrediging 
 
In die tabel hieronder word die korrelasie tussen die werksbevrediging en die 
verskillende faktore wat dit beïnvloed, in tabelvorm weergegee. 
 
Tabel 5.5: Spearman se korrelasie tussen die verskillende faktore en 
werksbevrediging 
 
Faktor Werksbevrediging 
  Betrokkenheid 0.75 
  Skoolklimaat 0.72 
  Interpersoonlike verhoudinge  0.73 
  Vertroue 0.71 
  Dissipline 0.48 
  Sosio-ekonomiese faktore 0.45 
  Skoolbeheerraad  0.65 
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  Leierskap 0.74 
  Erkenning 0.57 
  Ouerbetrokkenheid 0.57 
  Werklading 0.62 
  Beleide 0.56 
 
Die sterkte van die korrelasie in bostaande tabel word deur die volgende gids 
beskryf: ’n waarde van 0.00-0.19 is ‘baie swak’; 0.20-0.39 is ‘swak’; 0.40-0.59 is 
‘gematig’ 0.60-0.79 is ‘sterk’; en  0.80-1.0 is ‘baie sterk’. Die volgende faktore, soos 
in Afdeling B, C en D van die vraelys, toon ’n sterk korrelasie met werksbevrediging: 
betrokkenheid (0.75), skoolklimaat (0.72), interpersoonlike verhoudings (0.73), 
vertroue (0.71), leierskap (0.74), skoolbeheerraad (0.65) en werklading (0.62). 
Erkenning en ouerbetrokkenheid (albei 0.57) toon ’n matige korrelasie. 
 
5.2.5 Opvoeders se respons op die oop vrae  
 
Die vraelys eindig met nege oop vrae wat die deelnemers beantwoord het. Hierdie 
vrae lui soos volg: 
 
1. Wat beteken werksbevrediging vir u as opvoeder? 
2. Watter vlak van werksbevrediging ervaar u tans? 
3. Hoe het die verandering in die onderwys u werksbevrediging beïnvloed? 
4. Wat is die leierskapstyl van u prinsipaal? 
5. Hoe beïnvloed u prinsipaal se leierskapstyl u werksbevrediging? 
6. Watter sosio-ekonomiese faktore, volgens u, beïnvloed werksbevrediging? 
7. Watter faktore verskaf aan u werksbevrediging? 
8. Word opvoeders se werksbevrediging positief of negatief beïnvloed? 
9. Wat kan gedoen word om opvoeders se vlak van werksbevrediging te 
verhoog? 
 
Sekere temas is geïdentifiseer uit die deelnemers se antwoorde op bostaande vrae. 
Hierdie temas word vervolgens uiteengesit. 
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5.2.5.1  Wat beteken werksbevrediging vir u as opvoeder ? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf die beantwoording van die oop vrae. 
Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die totaal is 
opgetel en aangebring in die tabel. 
 
Tabel 5.6: Oop vraag nr. 1 
 
Tema Persentasie 
1. Wil gelukkig wees 34% 
2. Wil erkenning ontvang 5% 
3. Wil waardeer word 4% 
4. Gebalanseerde werklading 5% 
5. Wil met die leerders werk 22% 
6. Verlang ondersteuning 5% 
7. Verlang ouerbetrokkenheid 1% 
8. Openbaar goeie menseverhoudinge  6% 
9. Goeie leierskap 5% 
10. Gesonde werksomgewing 13% 
 100% 
 
Uit bogenoemde tabel is dit duidelik dat die opvoeders gelukkig wil wees in hul werk 
(34%). ... gelukkig in my werkplek wees, hulle wil met die leerders werk (22%) ... 
verskil kan maak in die leerders  se lewe ... en in ‘n gesonde werksomgewing werk 
(13%) ... positiewe stimulerende omgewing. Opvoeders wil ook erkenning ontvang 
(5%), die nodige ondersteuning ontvang (5%) en daar moet goeie 
menseverhoudinge tussen die verskillende individue wees (6%). 
 
5.2.5.2  Watter vlak van werksbevrediging ervaar u tans? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf  die beantwoording van die oop vrae. 
Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die totaal is 
opgetel en aangebring in die tabel. 
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Tabel 5.7: Oop vraag nr. 2 
 
Vlak van werksbevrediging Aantal response Persentasie 
 Goed 1 2.3% 
 Gedeeltelik 23 45.4% 
 Laag 26 52.3% 
 
Die vlak van werksbevrediging by die deelnemers wissel van laag (52.3%) tot 
gedeeltelik bevredigend (45.4.3%), terwyl slegs 2.3% hoë werksbevrediging ervaar. 
 
5.2.5.3  Hoe het die verandering in die onderwys u werksbevrediging  
 beïnvloed? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf die beantwoording van die oop vrae. 
Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die totaal is 
opgetel en aangebring in die tabel. 
 
Tabel 5.8: Oop vraag nr. 3 
 
Positief of negatief Aantal response Persentasie 
 Positief 19 25% 
 Negatief 57 75% 
 
75% van die response dui daarop dat die verandering in die onderwys die 
deelnemers se werksbevrediging negatief beïnvloed het … gedurige verandering 
verwar opvoeders en leerders, terwyl 25% noem dat die verandering hul 
werksbevrediging positief beïnvloed het, … dieselfde leerinhoud in alle skole. 
 
5.2.5.4  Wat is die leierskapstyl van u prinsipaal? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf  die beantwoording van die  oop 
vrae. Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die 
totaal is opgetel en aangebring in die tabel. 
91 
 
Tabel 5.9: Oop vraag nr. 4 
Leierskapstyl Aantal response Persentasie 
Demokraties 17 34% 
Outokraties 25 50% 
Laissez-faire  8 16% 
 
Uit die tabel is dit duidelik dat die leierskapstyl van die meeste prinsipale (volgens 
deelnemers) outokraties is (50%) eensydige besluitneming. Volgens 34% van die 
deelnemers is hul prinsipale se leierskapstyl demokraties … probeer almal tevrede 
stel en 16% word as laissez-faire beskryf ... geen leierskap styl. 
 
5.2.5.5 Hoe beïnvloed u prinsipaal se leierskapstyl u werksbevrediging? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf  die beantwoording van die oop vrae. 
Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die totaal is 
opgetel en aangebring in die tabel. 
 
Tabel 5.10: Oop vraag nr. 5 
Positief of negatief Aantal response Persentasie 
Positief 23 37% 
Negatief 39 63% 
 
Hier kan duidelik gesien word dat die meeste van die deelnemers nie 
werksbevrediging ervaar nie. 63% van die deelnemers het aangedui dat die 
leierskapstyl van die prinsipaal werksbevrediging van die opvoeders negatief 
beïnvloed ... eensydige besluitnemings, outokraties, terwyl 37% voel dat die 
leierskapstyl hul werksbevrediging positief beïnvloed ... gee erkenning. 
 
5.2.5.6  Watter sosio-ekonomiese faktore, volgens u, beïnvloed 
  werksbevrediging? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf die beantwoording van die oop vrae. 
Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die totaal is 
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opgetel en aangebring in die tabel. Uit die vraelys is die volgende sosio-ekonomiese 
faktore wat die werksbevrediging van die opvoeders beïnvloed, geïdentifiseer. 
 
Tabel 5.11: Oop vraag nr. 6 
 
Faktor Aantal response Persentasie 
1. Dwelmmisbruik 30 19.2% 
2. Bendebedrywighede, geweld en 
 misdaad 
29 18.6% 
3. Armoede 23 14.7% 
4. Werkloosheid 19 12.2% 
5. Alkoholmisbruik  16 10.3% 
6. Behuising 13 8.3% 
7. Gebrek aan ouerondersteuning 11 7.1% 
8. Enkelouers 10 6.4% 
9. Tienerswangerskap 5 3.2% 
  100% 
 
Uit bostaande tabel kan duidelik gesien word dat die vernaamste sosio-ekonomiese 
faktore wat deur die deelnemers geïdentifiseer is, die volgende is: die misbruik van 
dwelms en alkohol (29.2%), bendebedrywighede geweld en misdaad (18.6%) … 
vreesbevange ouers en leerders, werkloosheid (12.2%), behuising (8.3%) en 
enkelouers (6.4%), armoede (14.7%), tienerswangerskap (3.2%)  en gebrek aan 
ouer ondersteuning, ... min ouerbetrokkenheid (7.1%). 
 
5.2.5.7  Watter faktore verskaf aan u werksbevrediging? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf  die beantwoording van die oop vrae. 
Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die totaal is 
opgetel en aangebring in die tabel. 
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Tabel 5.12: Oop vraag nr. 7 
 
Faktor Aantal response Persentasie 
1. Beskikbare hulpbronne 13 9.6% 
2. Die leerders 31 22.8% 
3. Leierskapstyl 5 3.7% 
4. Ondersteuning 15 11% 
5. Ouerbetrokkenheid 7 5.1% 
6. Respek 19 14.0% 
7. Skoolklimaat 3 2.2% 
8. Waardes 6 4.4% 
9. Werksverhoudinge/ 
 samewerking 
12 17.6% 
10. Dissipline 10 7.4% 
11. Erkenning 3 2.2% 
  100% 
 
Uit die tabel is dit duidelik dat werksbevrediging vir die meeste opvoeders primêr 
rondom die leerders draai (22.8%) ... goedgemanierde leerders wat wil leer, 
Opvoeders wil ook gerespekteer word (14%) en hulle benodig ondersteuning (11%) 
... empatie van die distrik kantoor, beskikbaarheid van hulpbronne (9.6%) ... 
genoegsame hulpmiddels, ... en goeie werksverhoudinge/samewerking (17.6 %) ... 
goeie werksverhouding met kollegas is ook belangrik vir die opvoeders se 
werksbevrediging.  
 
5.2.5.8 Word opvoeders se werksbevrediging positief of negatief beïnvloed? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf die beantwoording van die oop vrae. 
Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die totaal is 
opgetel en aangebring in die tabel. 
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Tabel 5.13: Oop vraag nr. 8 
 
Negatief of positief Aantal response Persentasie 
Positief 19 33% 
Negatief 38 67% 
 57 100% 
 
Twee derdes (67%) van die opvoeders se werksbevrediging word negatief  
beïnvloed …genoeg tyd om kurrikulum te bemeester  nie, terwyl ’n derde (33%) 
positief beïnvloed  word: … liefde vir werk en leerders. 
 
5.2.5.9  Wat kan gedoen word om opvoeders se vlak van werksbevrediging te
 verhoog? 
 
Die onderstaande temas is geïdentifiseer vanaf  die beantwoording van die oop vrae. 
Alle antwoorde wat onder die temas geval het, is daaronder geplaas en die totaal is 
opgetel en aangebring in die tabel. 
 
Tabel 5.14: Oop vraag nr. 9 
 
Faktor Aantal response Persentasie 
 1. Leierskap 14 13.1% 
 2. Ondersteuning 16 15% 
 3. Klasgroottes 18 16.8% 
 4. Werklading 8 7.5% 
 5. Beter salarisse en bonusse 12 11.2% 
 6. Ouerbetrokkenheid 6 5.6% 
 7. Beskikbaarheid van hulpmiddels 8 7.5% 
 8. Erkenning 12 11.2% 
 9.Dissipline 4 3.7% 
 10.Samewerking 9 8.4% 
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Uit die tabel is dit duidelik dat kleiner klasgroottes (16.8%) … beheerbare 
klasgroottes/kleiner, en ondersteuning vanaf die distrikskantoor en ouers (15%) die 
vernaamste faktore is wat, volgens die deelnemers, hul vlak van werksbevrediging 
sal verhoog. Die leierskapstyl (13.1%) ... konsekwente optrede teenoor alle 
opvoeders, … beter salarisse en bonusse (11.2%) ... beter aansporings vir 
uitnemendheid, asook erkenning (11.2%), erkenning vir werk gedoen, is verdere 
faktore wat opvoeders se werksbevrediging sal bevorder. 
 
5.3   BESPREKING VAN DIE RESULTATE VAN DIE VRAELYS 
 
Die vroulike geslag is, volgens die Departement van Onderwys (2009:20), die 
dominante geslag in die professie. Dit word verder in hierdie studie onderstreep waar  
vroulike opvoeders twee derdes van die steekproef uitmaak. Volgens die 
Departement van Onderwys (2015) is die aantal opvoeders in die Kaap Wynlandse 
distrik 5322, waarvan 3589 (67.44%) vroulik en 1733 (32.56%) manlik is.  ANOVA 
was gebruik om te sien of daar verskille in die gemiddelde werksbevrediging tellings 
was tussen groepe (bv tussen mans en vrouens) was. In hierdie studie word daar 
gevind dat daar byna geen verskil is in die werksbevrediging wat manlike en vroulike 
opvoeders ervaar nie. 
 
Die feit dat die meeste opvoeders (75%) in die ouderdomsgroep van tussen 40 en 
60+ val, beteken dat die onderwysberoep min nuwe  pas gekwalifiseerde opvoeders 
trek. Volgens Dehaloo (2011) is hierdie kwessie die gevolg van die swak 
infrastruktuur by plattelandse skole, swak dissipline en die feit dat die basiese 
behoeftes van Maslow se hiërargie-teorie nie bevredig word nie. Daar is ’n positiewe 
korrelasie tussen ouderdom en werksbevrediging, wat ooreenstem met die 
bevindinge van Rasku en Kinunen (in Otanga & Mange 2014), wat bevind het dat 
daar ’n korrelasie tussen die opvoeders se werksbevrediging en hul ouderdom is.  
 
Die meeste opvoeders (95% van die steekproef) is gekwalifiseerde opvoeders. 42% 
van die deelnemers het ’n Baccalaureus-graad of hoër kwalifikasie. Dit impliseer dat 
die opvoeders nie probleme met die inhoud en vakkennis het nie, veral as hulle die 
leerareas waarin hulle gespesialiseer het, onderrig. Volgens die CDE is daar bevind 
dat 8% van die opvoeders in die land gekwalifiseerd is; 66% van opvoeders besit ’n 
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matriek plus drie jaar onderwyskwalifikasie  (M+3) en 15% besit ’n matriek plus vier 
jaar onderwyskwalifikasie (M+4)-kwalifikasie. In die steekproef is bevind dat omtrent 
95% van die opvoeders wat aan die studie deelgeneem het, gekwalifiseerd is. Daar 
is ’n negatiewe korrelasie tussen kwalifikasie en werksbevrediging, wat ooreenstem 
met Clark 2006 (in Ofuani 2010) wat bevind het dat daar ’n redelike verskil in die 
werksbevrediging en die opvoedkundige kwalifikasies van die opvoeders is. Sy het 
bevind dat opvoeders met nagraadse kwalifikasies minder tevrede met hul werk is. 
Die CDE (2015) noem ook dat daar bevind is dat baie gekwalifiseerde opvoeders die 
beroep verlaat, terwyl baie ongekwalifiseerde opvoeders in die diens bly en hul 
kwalifikasie verbeter. 
 
Die meeste deelnemers (69%) het meer as vyftien jaar onderwyservaring en slegs 
13% het minder as vyf jaar ondervinding. Die opvoeders in die steekproef het die 
ondervinding om te kan onderrig. Daar is ‘n positiewe korrelasie tussen 
onderwyservaring en werksbevrediging, wat met studies van Karugu (1980) en 
Kimengi (in Otanga & Mange 2014) ooreenstem. Dit verskil egter van Sari (in Otanga 
& Mange 2014), wat in ’n studie in Turkye bevind het dat meer jare werkondervinding 
tot minder werksbevrediging lei. Dus is die korrelasie tussen jare ondervinding en 
werksbevrediging nie konstant nie. 
 
5.4   BEVINDINGE EN BESPREKING VAN DIE OOP VRAE 
 
5.4.1   Resultaat: Wat beteken werksbevrediging vir u as opvoeder ? 
 
Werksbevrediging het verskillende betekenisse vir verskillende deelnemers en dit 
wissel van wil gelukkig wees, wil erkenning ontvang, wil waardeer word, wil ’n 
gebalanseerde werklading hê, wil met leerders werk, wil ondersteun word, wil hê die 
ouers moet betrokke wees, wil goeie menseverhoudinge openbaar, verlang goeie 
leierskap en verlang ’n gesonde werksomgewing.   
 
Uit die navorsing blyk dit duidelik dat die opvoeders gelukkig in hul werk wil wees 
(34%), hulle wil met die leerders werk (22%), wil in ’n gesonde werksomgewing werk 
(13%), wil erkenning ontvang (5%), verlang die nodige ondersteuning (5%) en voel 
97 
 
dat daar goeie menseverhoudinge tussen die verskillende individue moet wees (6%). 
Hierdie bevindinge bevestig die werksbevrediging-definisie van Garcez (in Jenaibi 
2010) wat noem dat werksbevrediging plaasvind wanneer ’n persoon voel hy of sy is 
bekwaam en waardevol, en ook erkenning daarvoor ontvang. Mullins (2010:282) 
noem dat werksbevrediging verwys na die interne toestand wat geassosieer word 
met, byvoorbeeld, die persoonlike gevoel van bereiking en sukses. Mbua (2003) 
noem dat werksbevrediging die vervulling of bevrediging is wat deur verskeie 
werksaktiwiteite en belonings ervaar word.  
 
Volgens Organ en Konovsky (in Kian, Yusoff & Rajah 2014) bestaan 
werksbevrediging uit ’n affektiewe komponent (emosionele toestand) en ’n 
kognitiewe komponent. Die affektiewe komponent verwys na die gevoel wat die 
werkers teenoor werksverwante faktore koester, terwyl die kognitiewe komponent na 
die verwagtinge en standaarde nadat die huidige omstandighede van die werkers 
geëvalueer is, verwys. Die faktore kan ook volgens Herzberg se tweefaktor-teorie 
(1959) (sien paragraaf 3.3.2) ingedeel word in motiveerders (wil gelukkig wees, 
erkenning ontvang, waardeer word) en higiëne faktore (gebalanseerde werklading, 
wil met leerders werk, wil ondersteun word, wil hê die ouers moet betrokke wees en  
wil goeie menseverhoudinge hê).  
 
Dit is duidelik uit die beantwoording van die oop vraag dat die opvoeders gelukkig in 
hul werk wil wees; hulle wil in ’n gesonde werksomgewing en met kinders werk.  
 
5.4.2   Resultaat: Watter vlak van werksbevrediging ervaar u tans? 
 
Die vlak van werksbevrediging by die deelnemers wissel van laag (52.3%) tot 
gedeeltelik bevredigend (45.4%), terwyl slegs 2.3% ’n hoë werksbevredigingsvlak 
ervaar. Dit stem ooreen met Otanga en Mange (2014), wat noem dat die 
werksbevrediging van opvoeders laag is.  
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5.4.3  Resultaat: Hoe het die verandering in die onderwys u werksbevrediging  
          beïnvloed? 
 
75% van die response dui daarop dat die verandering in die onderwys die 
deelnemers se werksbevrediging negatief beïnvloed het, met 25% wat noem dat die 
verandering hul werksbevrediging positief beïnvloed het. Die volgende word as 
voorbeelde vir negatiewe werksbevrediging genoem ... ondeurdagte beleide wat 
afgedwing word sonder monitering van implikasie,... swak leerderdissipline, ... 
gebrek aan ondersteuning en erkenning, .... leer- en skryfprobleme van leerders, ... 
leerders kan nie die werk bemeester nie, ... ondersteuning van die departement is te 
min by die implementering van kurrikulum, ... geen ouerbetrokkenheid, ... 
voortdurende verandering van die kurrikulum, ... administratiewe lading, ... 
werklading van opvoeders is te veel. Die volgende word as voorbeelde vir positiewe 
werksbevrediging beskou ... Caps is beter as Kurrikulum 2005,... dieselfde 
leerinhoud in alle skole, ... geleenthede gaan oop vir die leerders, ... nuwe idees en 
benadering, ... nuwe vaardighede, ... uniforme leerplanne.   
 
Volgens die beantwoording van die oop vraag in die vraelys is dit duidelik dat die 
verandering in die onderwys die werksbevrediging van die opvoeders negatief 
beïnvloed het. Sedert 1994 het die land vier verskillende kurrikulums gehad,  
naamlik UGO, Nasionale kurrikulumverklaring, Hersiene Nasionale Kurrikulum 
verklaring en KABV, en kon die opvoeders nie gewoond raak aan die voortdurende 
verandering nie. Hul moraal was laag en hulle was gefrustreerd. Die verandering in 
die kurrikulum het ook meer administratiewe take teweeg gebring.  
 
Die verandering in die kurrikulum het die werksbevrediging negatief beïnvloed. Dié 
stelling word verder in die studies van Chrisholm (2004) asook Motala en Pampillis 
(in Strydom et al. 2012) ondersteun. Strydom et al. (2012) noem dat die opvoeders 
die implementering van UGO as negatief ervaar het en dit het gevolglik hul 
werksbevrediging negatief beïnvloed.  
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5.4.4   Resultaat: Wat is die leierskapstyl van u prinsipaal? 
 
Die navorsing toon dat die leierskapstyl van die meeste prinsipale as outokraties 
(50%) deur die deelnemers ervaar word. 34% van prinsipale word demokraties en 
16% as laissez-faire gesien. Die feit dat prinsipale oorwegend as outokraties beskou 
word, dui op sigself reeds op ’n negatiewe beskouing deur die deelnemers, wat 
waarskynlik ook ’n negatiewe uitwerking op hul werksbevrediging sal hê.  
 
5.4.5  Resultaat: Hoe beïnvloed u prinsipaal se leierskapstyl u 
   werksbevrediging? 
 
Daar kan duidelik uit die beantwoording van die vraelyste gesien word dat die 
meeste van die deelnemers nie werksbevrediging ervaar nie. Daar is ‘n direkte 
verwantskap tussen die leierskapstyl en die mate van werksbevrediging wat die 
opvoeders ervaar. 63% van die deelnemers het aangedui dat die leierskapstyl van 
die prinsipaal hul werksbevrediging negatief beïnvloed, terwyl 37% ondervind dat die 
leierskapstyl hul werksbevrediging positief beïnvloed. Daar is dus ‘n positiewe 
verhouding tussen leierskapstyl en die werksbevrediging van opvoeders stem 
ooreen met studies van Hui, Jenatabadi, Ismail en Radzi (2013) asook Cheng en 
Yang (1977).  
 
5.4.6  Resultaat: Watter sosio-ekonomiese faktore, volgens u, beïnvloed 
   werksbevrediging?  
 
Die volgende sosio-ekonomiese faktore is deur die deelnemers geïdentifiseer as 
faktore wat werksbevrediging beïnvloed: die misbruik van dwelms en alkohol 
(29.2%), bendegeweld en misdaad (14.7%), werkloosheid (12.2%), behuising (8.3%) 
en enkelouers (6.4%). 
 
Volgens die Departement van Onderwys (in Mestry & Khumalo 2008:1) moet skole 
’n omgewing verskaf waarin gehalte leer plaasvind deur die bevordering van die 
regte en veiligheid van alle leerders, opvoeders en ouers. Maar, soos uit die 
volgende artikels afgelei kan word, is die realiteit die teendeel hiervan: Seun deur 
skoolmaat doodgesteek (Die Burger, 22 April 2015). Te midde van nasionale en 
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provinsiale inisiatiewe om leerders se veiligheid te beskerm, het geweld by skole 
erger geraak in beide intensiteit en frekwensie. Die geweld in skole en die 
gemeenskap kan ook aan die hoë vlakke van werkloosheid in die gemeenskap 
toegeskryf word.  
 
Volgens Statistiek Suid-Afrika (Die Burger, 31 Augustus 2015) het werkloosheid 
onder die jeug (15 tot 34 jaar oud) vanaf 32.7% tot 36.1% gestyg. Schulze en Steyn 
(in Khumalo 2012) noem dat werkloosheid en die teenwoordigheid van VIGS, selfs 
onder matrikulante, mag lei tot werksontevredenheid. Werkloosheid in die 
gemeenskap lei tot armoede. Rosa et al. (in Khumalo 2012) noem dat kinders wat in 
armoede lewe, van hul regte op basiese voeding, basiese gesondheidsdienste en 
behuising ontneem word. Die werkloosheid en armoede wat leerders ervaar, het tot 
gevolg dat meer leerders van die voedingskema by hul skole gebruik maak. Daar 
was ’n toename in die gebruik van skole se voedingskemas van 50.2% in 2007/2008 
tot 70% in 2010/2011. Nagenoeg agtmiljoen leerders van meer as 20 000 skole 
ontvang daagliks ’n gebalanseerde diet as deel van die skool se voedingskema, 
volgens die Basiese Onderwysdepartement.  
 
Dronkers (in Lange, Dronkers & Wolbers 2014) meen dat skole met ’n groot aantal 
kinders wat deur enkelouers versorg word, deur ’n lae sosio-ekonomiese status en 
minder kapitaal gekenmerk word, wat beteken dat die leerders van hierdie skole 
swakker vaar as leerders van skole met ’n kleiner aantal enkelouers. Die leer- en 
onderrigtoestande is ook moeiliker; leerders kom laat by die skole het minder 
hulpbronne by die huis en enkelouer-families is gewoonlik armer (Garriga 2010). 
 
’n Toename in die verskillende sosio-ekonomiese faktore het ’n negatiewe invloed op 
die werksbevrediging wat opvoeders ervaar. Die fisiologiese behoeftes van die 
leerders word wel deur middel van die Nasionale Voedingsprogram bevredig, maar 
die leerders word in sommige gevalle die geleentheid om te eet ontneem en het  
geen slaapplek nie. Leerders word blootgestel aan negatiewe invloede in die 
gemeenskappe, soos dwelmmisbruik, bendegeweld en alkoholmisbruik, wat 
veroorsaak dat die leerders minder gemotiveerd is, wat weer op sy beurt die 
werksbevrediging van die opvoeders beïnvloed. Die opvoeder se behoefte aan 
veiligheid en sekuriteit word nie bevredig nie omdat hulle nie net aan bendegeweld 
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blootgestel is nie, maar ook aan leerder-tot-leerder-, sowel as leerder-tot-opvoeder-
geweld. Die feit dat enkelouers ook nie baie betrokke is by die opvoeding van die 
kinders nie, beïnvloed ook die motiveringsvlak en werksbevrediging van die 
opvoeders. Die status/agting van die opvoeder word ook nie bevredig nie omdat 
daar geen respek of waardering vir die opvoeder is nie. Die behoeftes van 
werksbevrediging word nie op die laer vlakke bevredig nie, dus sal die opvoeders nie 
werksbevrediging ervaar nie. Die skole in voorheen-benadeelde skole ervaar 
gewoonlik ‘n tekort aan hulpbronne en ouerondersteuning, terwyl dit deur 
vandalisme geteister word. Daarom gee opvoeders gewoonlik nie hul beste nie en 
gevolglik bereik hulle nie ’n hoë vlak van selfverwesenliking nie. 
 
5.4.7   Resultaat: Watter faktore verskaf aan u werksbevrediging? 
 
Uit die navorsing blyk dit duidelik dat werksbevrediging vir die meeste opvoeders 
primêr oor die leerders gaan. Hierdie afleiding stem met Perrachione et al. (in 
Mengistu 2012) ooreen. Voorbeelde hiervan uit die navorsing is: ... om honger en 
arm leerders te help,.... wil leerders uit swak sosio-ekonomiese toestande help, ... 
omgee en leerders ondersteun, ... leerders moet bo hulle omstandighede uitstyg, ... 
leerders kom eerste.  
 
Opvoeders wil ook gerespekteer word (14%) en benodig ondersteuning (11%): ...  
verwag empatie van die distrikskantoor,... ondersteunende prinsipaal, ... 
ondersteuning vanaf kollegas. Beskikbaarheid van hulpbronne (9.6%), sowel as 
goeie werksverhoudinge en samewerking is ook belangrik vir opvoeders se 
werksbevrediging: ... positiewe verhoudinge met kollegas,... goeie interpersoonlike 
verhoudings, ... soek eenheid, ... saamwerk as kollegas. 
 
Opvoeders hou daarvan dat leerders gedissiplineerd moet wees. Daar is ’n positiewe 
korrelasie tussen dissipline en werksbevrediging. Dit impliseer dat ’n afname in 
dissipline tot werksontevredenheid sal lei. In ’n studie van Mestry en Khumalo (2012)  
is bewys dat leerders geen respek teenoor die outoriteit van opvoeders toon nie en 
dat dit al moeiliker raak om hulle te dissiplineer. ’n Studie van Rossouw (in Mestry & 
Khumalo 2012) dui daarop dat daar ’n afname in dissipline is, wat die leer-
/onderrigproses belemmer, asook die werksbevrediging van die opvoeders verlaag. 
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5.4.8   Resultaat: Word opvoeders se werksbevrediging positief of negatief  
             beïnvloed?  
 
Uit die navorsing blyk dit duidelik dat twee maal soveel opvoeders se 
werksbevrediging negatief beïnvloed word as diegene wat positiewe invloed rakende 
werksbevrediging ervaar. Opvoeders voel dat daar min ondersteuning vanaf die 
department en ouers is. Leerders is ongedissiplineerd, gedurige veranderinge in 
kurrikulum en swak leierskap. Die faktore verlaag die vlak van werksbevrediging wat 
die opvoeders ervaar.  
 
5.4.9   Resultaat: Wat kan gedoen word om opvoeders se werksbevrediging te  
           verhoog? 
 
Die volgende is die vernaamste faktore wat geïdentifiseer is wat die 
werksbevrediging van opvoeders sal verhoog: kleiner klasgroottes (16.8%), 
ondersteuning vanaf die distrikskantoor en ouers (15%), die  leierskapstyl van 
prinsipale (13.1%), beter salarisse en bonusse (11.2%) en erkenning (11.2%). Die 
aanspreek van hierdie faktore sal in verskeie sfere van die regering moet plaasvind 
ten einde te verseker dat die opvoeder op grondvlak werksbevrediging sal ervaar. 
Op nasionale regeringsvlak moet daar aandag geskenk word aan die klasgroottes, 
beter salarisse en groter samewerking tussen alle rolspelers, asook die daarstel van 
’n nasionale dissiplinêre beleid. Op distriksvlak moet daar groter ondersteuning wees 
vanaf die kurrikulum-vakadviseurs en  kringbestuurders, meer hulpmiddels moet 
beskikbaar gestel word (veral in die wetenskappe), skole moet ondersteun word 
rakende dissipline-kwessies en groter samewerking moet tussen die 
kurrikulumadviseurs en vakspanne by skole verseker word.  
 
Op skoolvlak moet die leierskapstyl van die opvoeders verander: .... hulle moet meer 
konsekwent wees, ... moet deursigtig wees, ... professionele benadering van die 
opvoeders. Die prinsipaal moet ook meer erkenning aan die opvoeders gee: ... 
erkenning vir werk gedoen, ... gee erkenning. Gedragskodes om positiewe dissipline 
te bevorder moet by skole geïmplementeer word. Die prinsipaal moet ook die 
eweredige verspreiding van die werklading verseker, en samewerking tussen die 
kollegas wat op vertroue en respek gebaseer is, verbeter. 
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Strydom et al. (2012) verklaar dat die werksbevrediging van die opvoeders laag is as 
gevolg van die werksdruk, minimum ondersteuning en die herstrukturering van die 
onderwyssisteem. Hierdie stelling word deur navorsing van De Beer, Mentz en Van 
der Walt (2007) en Peltzer, Shisana, Zuma, Van Wyk en Zungu-Dirway (2009) 
ondersteun. Dit word verder in hierdie studie beaam in die onderhoude waar die 
kringbestuurders aandui dat die administratiewe werklading van die opvoeders 
geweldig groot is, in soverre dat opvoeders nie genoeg tyd kry om te onderrig nie. 
Die vermindering van die administratiewe werklading sal gevolglik werksbevrediging 
by opvoeders verhoog.  
 
Die verkleining van klasse sal ook opvoeders se werksbevrediging verhoog, aldus 
die navorsingstudie. Die bevindinge stem met Otanga en Mange (2014), Dehaloo 
(2011) en Sari (2004). Opvoeders se werksbevrediging neem af sodra die grootte 
van klasse toeneem (Alt, Kwon & Henke 1999; Nelson, in Otanga & Mange 2014). 
Turner (in Otanga & Mange 2014) toon dat daar geen statistiese verhouding tussen 
opvoeders se werkstevredenheid en klasgrootte of die hoeveelheid werk is nie. Dus 
is die korrelasie tussen werksverhouding en kleiner klasse nie konsekwent nie. 
 
Opvoeders verwag meer ondersteuning van die distrikskantore. Uit die onderhoude 
is dit duidelik dat die kringbestuurders voel dat die ondersteuning nie voldoende is 
nie. Die feit dat werkswinkels en opleidingsessies oor naweke, na skool en tydens 
skoolvakansies plaasvind, verlaag die moraal van die opvoeders, asook die 
werksbevrediging, omdat die opvoeders reeds moeg is. Cha (2008) verduidelik dat 
studies bevind het dat opvoeders meer bevredig word indien daar hoër vlakke van 
ondersteuning deur administrateurs en ouers is. 
 
Om prestasie van opvoeders in skole te verbeter moet aandag gegee word aan die 
tipe werksomgewing wat opvoeders se sin van professionaliteit bevorder en hul 
motivering verbeter (Steyn & Van Niekerk, in Viljoen 2013). Dit is belangrik dat 
genoegsame hulpbronne vir die opvoeders beskikbaar moet wees. Skole met ’n 
tekort aan hulpbronne en met swakker fisiese werkstoestande lei tot laer 
werksbevrediging (Dehaloo 2011). 
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Die navorsingstudie het bevind dat daar ’n positiewe korrelasie tussen 
interpersoonlike verhoudings en werksbevrediging is. Maforah en Schulze (in Iwe, 
Gwija, Benedict & Tengeh 2013) bevind insgelyks dat daar ’n aansienlike korrelasie 
tussen interpersoonlike verhoudings en werksbevrediging is. Hulle noem  verder dat 
ondersteuning vanaf die kollegas by die werk belangrik is vir werksbevrediging; veral 
as die opvoeder die ondersteuning en samewerking van die bestuur het, word ’n 
verdere positiewe impak op werksbevrediging verkry. In ’n studie in die Verenigde 
Koninkryk noem Scott, Cox en Dinham (in Otanga & Mange 2014) dat verhoudings 
met kollegas werksbevrediging beïnvloed. Otanga en Mange (2014) maak ook die 
stelling dat werksverhoudinge ’n voorspeler vir werksbevrediging is.  
 
In hierdie studie is bevind dat daar ‘n positiewe korrelasie tussen werksbevrediging 
en erkenning is. Dit word ondersteun in die studies van Vijayakumar en Subba 
(2013) en Imran, ahmad, Nisar en Ahmad (2014) wat ook bevind het dat daar ‘ 
positiewe korrelasie tussen salarisse en werksbevrediging is. 
 
Daar is ’n positiewe korrelasie tussen ouerbetrokkenheid en werksbevrediging. In 
studies deur Shann (1998) en Jyoti en Sharma (in Mengistu 2012) is daar bevind dat 
swak verhoudings tussen die ouer en opvoeders die opvoeders se werksbevrediging 
negatief beïnvloed. Darmody en Smyth (in El-Hilali & Al-Rashidi 2014) beweer dat ’n 
goeie ouer-opvoeder-verhouding die werksbevrediging van die opvoeders kan 
verbeter.   
 
Volgens Iwe et al. (2013), asook Maforah en Schultz (2012), veroorsaak ’n tekort 
aan onderwyshulpbronne dat die opvoeders nie hul werk effektief kan doen nie. Dit 
lei dan tot ’n toename in werklading, wat uiteindelik tot stres lei. Daar kan dus 
geredeneer word dat die omgekeerde ook waar is: groter beskikbaarheid van 
hulpbronne sal tot meer effektiewe onderrig lei, met ’n afname in werklading en stres 
by opvoeders. 
 
5.5   BEVINDINGE UIT DIE ONDERHOUDE  
 
Die bevindinge van die getranskribeerde onderhoude ten opsigte van die volgende 
vrae word in die vorm van ’n tabel gegee:  
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 In watter kring werk u? 
 Hoe lank is u al kringbestuurder? 
 Was daar enige verandering? Wat behels dit? 
 Het veranderinge ’n impak op werksomstandighede gehad? 
 Het verandering ’n impak op die werksbevrediging van die opvoeders? 
 Is die ondersteuning voldoende? 
 
5.5.1   Bevindinge oor in watter kring die deelnemers werk 
 
Tabel 5.15:  Bevindinge oor in watter kring die deelnemers werk 
 
 A  B  C  D 
Kaap Wynland 
Onderwys 
distrikskantoor 
Overberg 
Onderwysdistrik 
Kaap Wynland 
Onderwys 
distrikskantoor 
Kaap Wynland 
Onderwysdistrik. 
Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J 
 
5.5.2   Bespreking oor in watter kring die deelnemers werk 
 
Deelnemer A, C en D werk in die Kaap Wynlandse Onderwysdistrik terwyl 
deelnemer B in die Overberg Onderwysdistrikskantoor werk.  
  
5.5.3   Bevindinge oor hoe lank die deelnemers kringbestuurders is 
 
Tabel  5.16: Bevindinge oor hoe lank die deelnemers kringbestuurders is 
 
 A  B  C  D 
Vanaf 1 Januarie 
2013, derde jaar. 
Vanaf 2012, 3 jaar. Vanaf 2004 tot 2008 
kringbestuurder en 
van 2008 tot 2015 
kringspanleier. 
Vanaf 2001 tot 2015. 
Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J 
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5.5.4 Besprekings hoe lank die deelnemers kringbestuurder is 
 
Deelnemer A was die afgelope drie jaar ’n kringbestuurder in die Kaap Wynlandse 
onderwysdistrik, deelnemer B was die afgelope drie jaar ’n kringbestuurder  in die 
Overbergse onderwysdistrik, deelnemer C was die afgelope tien  jaar ’n 
kringbestuurder  in die Kaap Wynlandse onderwysdistrik en deelnemer D was die 
afgelope  veertien  jaar ’n kringbestuurder  en  kringbestuurder in die Kaapse 
Wynlandse onderwysdistrik. 
 
5.5.5 Bevindinge oor of daar enige veranderinge in die kurrikulum was en 
 wat dit behels 
 
Tabel 5.17: Bevindinge oor of daar enige veranderinge in die kurrikulum was 
en wat  dit behels. 
 
 A  B  C  D 
Nee 
Kurrikulum- 
verandering. 
Meer gestruktureerd. 
Meer  elektronies 
gedrewe. 
Nee 
Maar opvoeders het 
omtrent 6 jaar nodig 
om gemaklik te wees 
met kurrikulum- 
veranderinge. 
Ja 
Eers uitkoms- 
gebaseerde 
onderwys (UGO) 
en nou KABV. 
Ja 
Verandering in 
kurrikulum asook in 
beleidmaking. 
Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J 
 
5.5.6   Bespreking oor die veranderinge in die kurrikulum. 
 
Deelnemer A noem dat die kurrikulumverandering na KAVB in 2012 begin het en 
dus het die deelnemer nie kurrikulumverandering ervaar as kringbestuurder nie.  
Volgens die deelnemer is die kurrikulumverandering meer gestruktureerd, meer 
elektronies-gedrewe. Volgens deelnemer B  het  die kurrikulumverandering na KABV 
het in 2012 begin en dus het die deelnemer nie kurrikulumverandering ervaar as 
kringbestuurder nie. Volgens die deelnemer neem dit die opvoeder  omtrent ses jaar 
om ’n nuwe kurrikulum baas te raak. Deelnemer C het die veranderings beleef, eers 
UGO en toe KABV. Volgens die deelnemer is die kurrikulumverandering meer 
107 
 
gestruktureerd.  Die deelnemer D het ook die kurrikulumveranderinge beleef, eers na 
UGO en toe na KABV, asook verskeie beleidsveranderinge 
 
5.5.7  Bevindinge of die verandering ‘n impak op die werksomstandighede 
           gehad het 
 
Tabel 5:18 Bevindinge of die verandering ‘n impak op die werksomstandighede 
gehad het 
 
 A  B  C  D 
Ja 
Opvoeders se moraal 
gebreek. 
Geweldige 
administratiewe take. 
Onderrig ly 
daaronder. 
Lesplanne meer 
gestruktureerd. 
Nee Ja 
Onderrigtempo is 
gestruktureerd. 
Werksbevrediging 
word geskep deur 
skoolhoof  en sluit 
gesonde en veilige  
omgewing in. 
Ja  
Bv. beleid oor 
afskaffing van 
lyfstraf, leerders het 
meer onge-
dissiplineerd geraak. 
Beleid oor bestuur. 
Beleide oor 
kurrikulum  eis meer  
admini-strasie. 
Opvoeders is nie 
opgelei nie. 
Hoe jonger die 
opvoeder, hoe 
makliker pas hulle 
aan. 
Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J 
 
5.5.8   Bespreking of die verandering ‘n impak op die werksomstandighede  
            gehad het 
 
Volgens deelnemer A het die verandering van die kurrikulum wel ’n impak op die 
werksomstandighede van die opvoeders gehad, want dit het hul moraal gebreek en 
daar was ’n geweldige groot las van administratiewe take vir die opvoeder. Een 
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voordeel van die verandering was dat die lesplanne baie gestruktureerd was.  
Deelnemer B kon nie inligting gee oor die impak van die verandering nie terwyl 
deelnemer C ook genoem dat die werksbevrediging geskep word deur die prinsipaal 
en ’n veilige en gesonde omgewing insluit. Deelnemer D noem dat die 
beleidsveranderinge ’n impak gehad op die opvoeders; met die afskaffing van lyfstraf 
het die leerders byvoorbeeld meer ongedissiplineerd geraak, terwyl die administrasie 
toegeneem het.  
 
5.5.9   Bevindinge van of die verandering ‘n impak op die werksbevrediging  
           van die opvoeders gehad het 
 
Tabel: 5.19   Bevindinge van of die verandering ‘n impak op die 
werksbevrediging van die opvoeders gehad het 
 
 A  B  C  D 
Ja en nee 
Opvoeders word 
gevra vir meer  
gestruktureerde 
lesplanne; die 
administratiewe  
lading is te veel. 
Dit beïnvloed die 
huislike lewe van die 
opvoeder. 
Opvoeders tree vroeg 
af/verlaat die beroep 
vroeg. 
 
 
Nee, maar daar is 
veranderinge in die 
postestruktuur vanaf  
2016.  
Ja 
Ander faktore 
behalwe kurrikulum 
beïnvloed ook 
werksbevrediging, bv. 
die dood van ’n 
geliefde of 
buitemuurse 
aktiwiteite. 
Passie vir onderwys 
gee werksbevrediging. 
Die uitslae gee ook 
werksbevrediging. 
Ja 
Opvoeders is 
gestres. 
Druk op die 
huishouding. 
Administratiewe lading 
het toegeneem. 
 
Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J 
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5.5.10  Bespreking of die verandering ‘n impak op die werksbevrediging van  
            die opvoeders gehad het 
 
Deelnemer A noem dat die verandering in die onderwys het ook die huislike lewe 
van die opvoeders beïnvloed en dit is waarom hulle die beroep verlaat. Deelnemer B 
kon nie inligting gee oor die impak van die verandering nie. Deelnemer C het 
genoem dat daar ander faktore behalwe die kurrikulum is wat werksbevrediging 
beïnvloed, soos die dood van ’n geliefde en die uitslae van die leerders. Die 
werklading is ook meer en sluit formele en informele take in.  Deelnemer D noem dat 
verandering in die kurrikulum  het die werksbevrediging van die opvoeders 
beïnvloed. ’n Groter werklading het veroorsaak dat die tyd vir gesinsontspanning 
minder geraak het en daar was meer druk op die huishoudings.  
 
5.5.11  Bevindinge of  die ondersteuning voldoende is 
 
Tabel: 5. 20 Bevindinge  of  die ondersteuning voldoende is 
 
A B C D 
Genoegsaam vir die 
KABV -inhoud 
Ondersteuning deur 
vakadviseurs ten 
opsigte van 
werkswinkels, 
opleidingsessies. 
Ondersteuning moet 
aangehelp word met 
admin- vaardighede. 
 
Ondersteuning nie 
voldoende. 
Oppervlakkig. 
Probleme  moet eerlik 
aangespreek word. 
Alle rolspelers moet  
bewus wees van die 
nuwe beleide. 
 
Ja 
Induksieprogram.  
“Clusters” 
aangebied deur 
vakadviseurs. 
Formele en 
informele take is 
meer.  
 
Word negatief ervaar. 
Werkswinkels in  
skoolvakansies asook 
naweke, 
in opvoeder se vrye tyd; 
minder tyd om te 
ontspan. 
Beleidmakers uit 
voeling met die 
opvoeders op 
grondvlak. 
Opvoeders  is te lui om 
te lees; ander maniere 
moet gevind word om 
beleide  deur te gee. 
Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J Aanhangsel J 
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5.5.12  Bespreking  oor of die ondersteuning voldoende is 
 
Deelnemer A noem dat daar genoegsame ondersteuning vanaf die distrikskantoor 
ten opsigte van die inhoud is. Deelnemer B het genoem dat die ondersteuning nie 
voldoende is nie; volgens die deelnemer is dit ook te oppervlakkig. Deelnemer C 
Opvoeders moet ondersteun word deur induksieprogramme en tans word hulle 
merendeels ondersteun met werkswinkels. Volgens deelnemer D word die 
ondersteuning wat die departement bied, as negatief ervaar, want dit vind plaas oor 
naweke, skoolvakansies en in die namiddae. Die deelnemer het genoem dat die 
beleidmakers uit voeling is met die opvoeders op die grondvlak. 
 
5.6   BESPREKING VAN DIE  ONDERHOUDE 
 
Drie van die kringbestuurders werk in die Kaap Wynlandse onderwysdistrik, terwyl 
een in die Overbergse onderwysdistrik werk. Die ondervinding van die 
kringbestuurders wissel vanaf drie jaar tot veertien jaar. Twee van die 
kringbestuurders het die verandering in die kurrikulum beleef en het meer as vier 
jaar ondervinding as kringbestuurder, terwyl die ander twee kringbestuurders geen   
kurrikulumverandering op daardie vlak beleef het nie en minder as vier jaar 
ondervinding as kringbestuurder het. Die nuwe kurrikulum is, volgens twee van die 
kringbestuurders (A en C), meer gestruktureerd, terwyl drie kringbestuurders voel 
dat daar ’n toename in administratiewe take is. Die kringbestuurders noem dat daar 
wel ondersteuning aangebied word, maar dat dit nie voldoende is nie.       
 
5.7 INTEGRERING  VAN DIE RESPONDENTE SE DATA VAN DIE 
ONDERHOUDE EN DIE OOP VRAE 
 
In die onderhoude is genoem dat daar wel ondersteuning vir die opvoeders vanaf die 
distrikskantoor is, maar dat die ondersteuning nie voldoende nie. Dit stem ooreen  
met data van die vraelys, wat dit laat blyk dat indien daar genoegsame 
ondersteuning sal wees, dit die werksbevrediging van die opvoeders sal verhoog. 
 
Die verandering in die onderwys het wel die werksbevrediging van die opvoeders 
beïnvloed. Die respondente van die onderhoude het genoem dat opvoeders gestres 
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is en dat dit hul huislike lewe beïnvloed; dit word bevestig in die ope vraag dat die 
vlak van werksbevrediging van die opvoeders baie laag is.  
 
Volgens die kringbestuurders het die verandering in die onderwys wel ’n impak op 
die werksomstandighede gehad, want daar was ’n geweldige toename in 
administratiewe take asook ’n toename in dissiplinêre  probleme. Die lesplanne is 
wel gestruktureerd en dit dra by tot werksbevrediging. Volgens data van die ope vrae 
sal beter dissipline, erkenning, kleiner klasse en beskikbare hulpmiddels help om die 
werksomstandighede te verbeter, wat verder sal lei tot groter werksbevrediging wat 
die opvoeder sal ervaar.                               
 
5.8   SAMEVATTING 
 
Hierdie hoofstuk het die kwalitatiewe en kwantitatiewe ondersoeke wat in hierdie 
studie gemaak is, bespreek. Die bevindinge van die vraelyste en die onderhoude is 
bespreek. Die respons van die deelnemers en die kringbestuurders het dit duidelik 
gemaak dat daar nie genoeg gedoen word om die werksbevrediging van opvoeders 
te verhoog nie. Faktore wat aanleiding tot werksonbevrediging gee is geïdentifiseer 
en bespreek. In die volgende hoofstuk word die samevatting, gevolgtrekkings en 
aanbevelings bespreek. 
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HOOFSTUK  6 
SAMEVATTING, GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
 
6.1  INLEIDING 
 
Die slothoofstuk is ’n samevatting van die navorsingsbevindinge asook die 
gevolgtrekkings, aanbevelings, sowel as aanbevelings vir toekomstige 
navorsingswerk. Hierdie studie het bewys dat daar verskeie faktore is wat die 
werksbevrediging van opvoeders in voorheen-benadeelde skole in die Worcester-
omgewing beïnvloed. Die werksbevrediging wat die opvoeder ervaar, is baie 
belangrik vir die skoolomgewing, veral vir die leerders, aangesien hul akademiese 
vertoning beïnvloed word deur die mate van werksbevrediging wat die opvoeders 
ervaar. 
  
6.2   GEVOLGTREKKINGS UIT DIE LITERATUURSTUDIE   
 
Werksbevrediging is ’n verskynsel wat baie in die verlede bestuur was en heelwat 
literatuur het verskyn oor die verskynsel. In hoofstuk 2 van hierdie studie is ’n 
literatuurstudie oor die faktore wat werksbevrediging beïnvloed, aangebied. Daar is 
eerstens verwys na werkstoestande in die onderwys gedurende die apartheidsjare, 
asook die ongelykhede rakende die onderwys en die geografiese en sosio-
enkonomiese verdeeldheid en die hoofsaaklik outokratiese leierskapstyl van 
prinsipale gedurende hierdie tydperk.  
 
Vervolgens is literatuur rakende die grootskaalse verandering in die onderwys in 
Suid-Afrika na demokratisering bespreek. Sedert die ontstaan van die demokrasie in 
onderwys sedert 1994 het heelwat verandering in die onderwys plaasgevind. Beleide 
is verander, maar opvoeders word egter uitgesluit van die beleidsmakingsproses, 
sodat hul menings nie noodwendig in die beleidmakingsproses weerspieël word nie. 
Alhoewel skole sedert 1994 verplig is om ’n demokratiese SBL te verkies en daar 
gepoog word om vanaf hoofsaaklik outokratiese leierskap na ’n meer demokratiese 
leierskapstyl te beweeg, ook hierdie veranderings nie altyd positiewe resultate nie. 
Die gevolgtrekking kan gemaak word dat dit veral die prinsipaal is wat in 
skoolbestuursake ’n uiters belangrike rol speel om ’n demokratiese onderwysbestel 
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te vestig, opvoeders te motiveer en hul werkstevredenheid te verhoog. Uit die 
literatuurstudie is voorts bevind dat skoolfinansies ook ’n invloed op opvoeders se 
werkstevredenheid het. Tekorte aan hulpbronne as gevolg van gebrekkige finansies 
maak uiteraard die opvoeder se taak moeiliker. Sogenaamde “armer” of kwintiel- 1-
skole het noodwendig ook minder SBL-poste, wat tot groter klasse lei. Hoe meer 
leerders in ’n klas, hoe hoër die opvoeder se werklading en hoe laer die gehalte van 
onderrig. Nog faktore wat tot ’n hoër opvoederswerklading bydra, is die toename in 
administratiewe en buitemuurse take en aktiwiteite, asook veranderings in 
kurrikulum. Die gevolgtrekkings wat uit die literatuurstudie gemaak kan word, is dat 
’n hoë werkslading ’n stressor in die onderwysberoep is en dat daar ’n direkte 
verband tussen die hoë opvoederswerklading en die hoë aantal bedankings onder 
opvoeders is. 
 
Hoë ouerbetrokkenheid beïnvloed leerders se vordering positief en dra by tot 
werkstevredenheid van opvoeders, terwyl die afwesigheid van ouerbetrokkenheid tot 
swakker akademiese prestasie van leerders en werksontevredenheid van opvoeders 
lei. ’n Goeie vertrouensverhouding tussen die prinsipaal en opvoeder is ’n faktor wat 
tydvermorsing kan teenwerk en terselfdertyd ’n positiewe werksatmosfeer en 
werkstevredenheid kan skep. Sedert 1994 kan ’n duidelike afname in dissipline en ’n 
gepaardgaande gebrek aan veiligheid in skole (vir leerders sowel as onderwysers) 
waargeneem word. Geweld, klasontwrigting, bendebedrywighede is, onder andere, 
negatiewe gevolge van die beklemtoning van leerderregte ten koste van dissipline, 
wat lei tot ’n onveilige werksomgewing en noodwendige werksontevredenheid. Die 
lae en selfs haglike sosio-ekonomiese omstandighede van soveel leerders beïnvloed 
die skoolklimaat: dit is soveel moeiliker om ’n leerder wat honger is of koud kry te 
motiveer om in die klas te werk en akademies te presteer. ’n Geslote, nie-
ondersteunende skoolklimaat en skoolkultuur maak die opvoeder se onderrigtaak 
onaangenaam en skep ’n klimaat van werksontevredenheid. Hierin speel veral die 
tipe leierskapstyl van die skoolbestuur, en spesifiek die prinsipaal, ’n noodsaaklike 
rol. Demokratiese, transformasionele en diensbaarheidsleierskapstyle is aan te 
beveel om ’n positiewe werksklimaat en werkstevredenheid te bevorder.  Uit die 
literatuurstudie kan ‘n verdere gevolgtrekking gemaak word dat die geselekteerde 
werksbevredigingsteorieë wat hier bespreek is naamlik Maslow se hiërargie van 
behoeftes en Herzberg se tweefaktor-teorie, asook die taakverrykingsteorie deur 
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prinsipale ingedagte gehou word indien werksbevrediging van opvoeders verhoog 
moet word.  
   
6.3   GEVOLGTREKKINGS UIT DIE EMPIRIESE ONDERSOEK  
 
Gedurende die empiriese ondersoek (vraelysteen onderhoude) het die navorser 
vasgestel of die verwagte doelwitte bereik is ten opsigte van die volgende aspekte. 
 
6.3.1 Die verandering in die onderwys  
 
Die verandering in onderwys het ’n diepgaande invloed op opvoeders se 
werksbevrediging gehad (sien par. 5.5.14). Hierdie invloed was positief sowel as 
negatief, maar die  meeste opvoeders het die verandering as negatief ervaar. Die 
verandering het ook die werklading van die opvoeders laat toeneem, 
ongedissiplineerdheid het by leerders toegeneem  en die skoolomgewing het 
onveilig geraak as gevolg van ’n toename  in bendeverwante bedrywighede. Die 
daarstelling van  gestruktureerde lesplanne is positief deur die opvoeders ervaar 
(sien par  5.5.8). 
 
6.3.2 Die ondersoek na die leierskapstyle wat aangewend word om die  
           veranderinge binne die nuwe demokratiese bestel te bestuur 
 
Die leierskapstyle van die prinsipale is ’n faktor wat die werksbevrediging van die 
opvoeders omvattend beïnvloed. Daar is ’n positiewe korrelasie tussen 
werksbevrediging en leierskap: ’n demokratiese leierskapstyl sal werksbevrediging 
by opvoeders verhoog, terwyl ’n leierskapstyl wat as “negatief” deur die opvoeder 
ervaar word, tot werksontevredenheid by die opvoeder sal lei. Dit is duidelik dat die 
opvoeders by die meeste skole in die steekproef die prinsipaal se leierskapstyl as 
outokraties ervaar, wat tot minder werksbevrediging by hierdie skole lei (sien tabel 
5.9).  
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6.3.3 Die identifisering van faktore wat aanleiding tot werksontevredenheid 
 by opvoeders gee 
 
Die empiriese navorsing het verskeie faktore geïdentifiseer wat werksbevrediging 
verskaf of tot werksontevredenheid by die opvoeders lei. Interpersoonlike 
verhoudings en samewerking tussen die ouers en die opvoeders, waardes en respek 
is belangrike bydraende faktore tot werksontevredenheid. Respek vanaf leerders en 
ouers teenoor opvoeders het afgeneem, wat gevolglik tot werksontevredenheid by 
opvoeders lei. Opvoeders wil ook erkenning ontvang (sien par. 5.14)  vir die ekstra 
take of dienste wat hulle verrig en wanneer dit ontbreek, kan dit bydra tot 
werksontevredenheid. Die afwesigheid van ouerbetrokkenheid, swak 
leerderdissipline en minimale ondersteuning van die distrikskantoor het 
onderskeidelik ook ’n negatiewe invloed op die werksbevrediging van opvoeders. 
Opvoeders ervaar oor die algemeen ’n lae vlak van werksbevrediging as gevolg van 
bovermelde faktore wat tot werksontevredenheid by opvoeders bydra. 
 
6.3.4 Faktore wat werksbevrediging by opvoeders sal verhoog  
 
Die volgende faktore sal die werksbevrediging van opvoeder verhoog (sien tabel 
5.14). Volgens die deelnemers sal kleiner klasse ’n groot faktor tot groter 
werkstevredenheid wees. Leerders kan dan in totaliteit ontwikkel word en die kleiner 
klasse sal ook die dissipline van die leerders verbeter. Kleiner klasse gaan ook met 
‘n vermindering van die werklading gepaard; dit hou in dat die aantal werkstukke 
verminder word en meer aandag aan die korreksies gegee kan word.  
 
Beloning is ’n belangrike faktor vir opvoeders se werksbevrediging. Beloning kan 
finansieel wees, byvoorbeeld ’n dertiende tjek of finansiële vergoeding vir die 
aanbied van buitemuurse aktiwiteite. Nie - finansiële beloning sluit in erkenning 
vanaf die onderwysdistrikskantoor, vanaf die prinsipaal, die ouers, sowel as die 
leerders. Groter ouerbetrokkenheid is ook belangrik vir die opvoeders. Kinders wat 
deur hul ouers ondersteun word, vaar akademies beter, wat tot die werksbevrediging 
van die opvoeders bydra. Groter ouerbetrokkenheid sal ook help om die dissiplinêre 
probleme van skole te verminder  en gevolglik ’n positiewe bydrae tot opvoeders se 
werksbevrediging maak. 
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Al boegenoemde gevolgtrekkings dra daartoe by dat sub – vraag 5 naamlik watter 
faktore beïnvloed werksbevrediging by opvoeders in voorheen-benadeelde skole in 
die Worcester-omgewing aangespreek is.  
 
6.4  GEVOLGTREKKING 
 
Onderwys is ’n uitdagende beroep wat nie staties is nie. Opvoeders word deur 
verskeie faktore gekonfronteer  (sien tabel 5.1), maar tog wil opvoeders gelukkig in 
hul werk met leerders wees (sien par. 5.11). Die verandering in die onderwys het die 
werksbevrediging van opvoeders negatief beïnvloed. Tesame met die veranderings, 
het ook die werklading vermeerder, leerderdissipline het gedaal, skoolomgewings 
het onveilig geword en ‘n gebrek aan ouerondersteuning is aan die orde van die dag.  
 
Opvoeders wil graag hê dat die leerders wat hulle opvoed/onderrig, suksesvol moet 
wees; daarom is dit belangrik dat die prinsipaal sowel as die Onderwysdepartement 
strategieë in werking moet stel om te verseker dat die opvoeders hoër vlakke van    
werksbevrediging ervaar. Hierdie strategieë gaan vervolgens as aanbevelings 
bespreek word.   
 
6.5   AANBEVELINGS 
 
Die volgende aanbevelings kan gemaak word rakende faktore wat tot ’n groter mate 
van werksbevrediging by opvoeders sal lei. 
 
6.5.1 Die rol van die Onderwysdepartement 
 
Die volgende kan aanbeveel word met betrekking tot die Onderwysdepartement: 
 
 Verminder die verhouding van leerders tot opvoeder. Begin by die graad R-
klasse en die grondslagfase om te verseker dat die akademiese basis van 
die leerders reg gelê word. 
 Stel veiligheidspersoneel by skole aan om die eiendom te beskerm, en die 
veiligheid van leerders en opvoeders te verseker. 
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 Verminder die administratiewe werklading van die opvoeders. 
 
6.5.2 Die rol van die prinsipaal 
 
Werkgewers moet daarna strewe om ’n stimulerende werksomgewing te skep om 
werksbevrediging te bevorder (Badubi, Botha & Swanepoel 2014). Deur die faktore 
wat opvoeders se motivering verhoog te identifiseer, kan opvoedkundige 
bestuurders gelei word om strategieë te implementeer en uit te voer wat kan 
verseker dat opvoeders hul pligte op ’n effektiewe, entoesiastiese en gemotiveerde 
wyse uitvoer (Steyn & Van Niekerk in Viljoen 2013). Die volgende kan aanbeveel 
word: 
 
 Die leierskapstyl van die prinsipaal moet  gegrond wees op demokratiese 
beginsels en moet demokratiese waardes ondersteun. 
 Die prinsipaal moet ’n oopdeurbeleid hê en moet meer toeganklik vir 
kollegas en ouers wees. 
 Eweredige verspreiding van werklading volgens die posvlak van die 
opvoeders is belangrik. Die prinsipaal moet klasse verklein deur ekstra 
beheerliggaamposte te skep. 
 Die prinsipaal moet empatie en simpatie met die opvoeders hê en toon.  
 Die prinsipaal moet groter ondersteuning aan opvoeders bied ten opsigte 
van leerderdissipline, die verstaan van beleide, ensovoorts. Die prinsipaal 
moet seker maak dat alle opvoeders die beleide van die skool verstaan en 
toepas. 
 Die prinsipaal moet verseker dat spanbousessies as deel van die 
persoonlike ontwikkeling van die opvoeders plaasvind, wat tot groter 
spanwerk, samewerking, goeie interpersoonlike verhoudinge en 
samehorigheid onder die opvoeders sal lei. 
 Die prinsipaal moet die skool volgens ’n bepaalde waardestelsel wat op 
respek en vertroue gebaseer is, bestuur. Daar moet ook ’n erkenningstelsel 
in plek gestel word. 
 Die prinsipaal moet deurgaans help om ’n veilige en skoon omgewing te 
skep waar effektiewe leer en onderrig plaasvind. 
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6.5.3 Die rol van kollegas/opvoeders 
 
Die volgende aanbevelings rakende die rol van opvoeders as kollegas kan gemaak 
word: 
 
 Kollegas moet mekaar respekteer, vertrou en waardeer. 
 Kollegas moet mekaar ondersteun en saamwerk, want dit sal tot beter 
interpersoonlike verhoudings lei. 
 Kollegas moet mekaar beskerm teen gevare/probleme binne en buite die 
skool. 
 
6.5.4 Die rol van die ouers 
 
Die volgende aanbevelings rakende die rol van ouers kan gemaak word: 
 
 Ouers moet help met die opvoedingstaak van hul kinders. 
 Ouers moet help dat die leerders beter gedissiplineerd is. Dissipline moet in 
die eerste instansie tuis geleer en beoefen word.  
 Ouers moet opvoeders deurlopend ondersteun, met hulle saamwerk, aan 
hulle erkenning gee en hulle waardeer. 
  
6.6  AANBEVELINGS VIR VERDERE NAVORSING 
 
Daar word aanbeveel dat navorsing op die volgende gebiede gedoen moet word: 
 
 Die impak van ouerbetrokkenheid vir werksbevrediging van opvoeders by 
kwintiel 1- tot 3-skole. 
 Die impak van ondersteuning wat die opvoeders ontvang en die mate van 
werksbevrediging wat hulle ervaar. 
 Vergelykende studie oor die werklading van opvoeders by kwintiel 1- tot 5-
skole.  
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Die motivering van bogenoemde is soos volg. Ouers is nie baie betrokke by die 
skole nie. Kwintiel 1- tot 3-skole is gewoonlik arm skole wat ’n beperkte begroting het 
en basies geen ander inkomste het behalwe die Norme en Standaarde wat die 
Onderwysdepartement gee nie. Opvoeders by hierdie skole ervaar gewoonlik 
werksontevredenheid en dit het ’n impak op die akademiese sukses van die skool. 
Groter ouerbetrokkenheid mag lei tot groter werkstevredenheid. 
 
Die verandering in die onderwys het meegebring dat opvoeders meer ondersteuning 
benodig ten einde hul opvoedingstaak te verrig. Dit blyk uit verskeie studies dat die 
gebrek aan ondersteuning die werksbevrediging van opvoeders negatief beïnvloed. 
 
Die meeste “arm” skole word as disfunksionele skole beskou. Die werklading van die 
opvoeders beïnvloed die funksionaliteit van die skool. ’n Studie hiervan kan dus 
vasstel hoe die werklading van opvoeders by die verskillende skole met mekaar 
vergelyk. 
  
6.7   DIE BYDRAE VAN DIE NAVORSING 
 
Die sukses en funksionaliteit van enige skool hang af van die werksbevrediging wat 
die opvoeders by die skool ervaar. Die navorsing kan gebruik word om die faktore te 
identifiseer wat lei tot werksontevredenheid wat opvoeders ervaar. Prinsipale kan 
dan strategieë in werking stel om hierdie faktore te verander sodat dit tot groter 
werksbevrediging kan lei. Hierdie resultate van die studie kan met vrug in die 
distrikskantore, sowel as deur die prinsipale by die voorheen-benadeelde skole 
gebruik word om te verseker dat die personeel wel werkstevredenheid sal ervaar. 
 
6.8   TEKORTKOMINGE VAN DIE NAVORSING 
 
Die studie is gedoen by slegs agt skole in die Worcester-omgewing. Die skole is 
geleë in die voorheen-benadeelde areas. ’n Tekortkoming hiervan is dat bevindinge 
nie veralgemeen kan word met so ’n klein steekproef nie. 
 
Die konsep van werksbevrediging is wyd en dit was onmoontlik om al die faktore wat 
werksbevrediging kan beïnvloed te bestudeer. Die navorsing het net op voorheen-
120 
 
benadeelde skole gefokus, maar daar kan ook werksontevredenheid by opvoeders 
in die voormalig-bevoordeelde skole voorkom. 
 
Die navorser het slegs die personeellede, opvoeders, kringbestuurders en kringleiers 
in die navorsing gebruik, en die prinsipale en die senior bestuurspanne van skole 
uitgesluit. Die navorser het van ’n klein persentasie van die opvoeders in die distrik 
en provinsie in die studie gebruik gemaak. Dit is dus moeilik om die bevindinge van 
die navorsing te veralgemeen. 
 
6.9    SLOTOPMERKINGS  
 
Die doel van die navorsing was om ’n ondersoek te loods na die faktore wat 
werksbevrediging  van opvoeders in voorheen-benadeelde skole in die Worcester-
omgewing beïnvloed. Die navorsingsmetode was triangulasie, waar die navorser van 
beide die kwalitatiewe navorsingsmetode, in die vorm van onderhoude, en die 
kwantitatiewe navorsingsmetode, in die vorm ’n vraelys, gebruik gemaak het.  
 
Die bevindinge van die navorsing ondersteun die gevolgtrekkings wat uit die 
literatuurstudie gemaak is dat daar verskeie faktore geïdentifiseer kan word wat 
werkstevredenheid by opvoeders beïnvloed. Uit die studie is ook bevind dat 
positiewe verandering van hierdie faktore nie alleen sal lei tot ’n toename in 
werkstevredenheid onder opvoeders nie, maar ook ’n afname in bedankings uit die 
beroep en ’n meer effektiewe onderrigstelsel.      
 
Werksbevrediging vir opvoeders het verskillende betekenisse, maar dit is belangrik 
dat prinsipale bewus moet wees van watter faktore die werksbevrediging van 
opvoeders beïnvloed, sodat hulle proaktief kan optree. Dit is belangrik dat opvoeders 
ondersteuning vanaf hul prinsipale en distrikskantoor ontvang. ’n Opvoeder wat 
werksbevrediging ervaar, is ’n gelukkige opvoeder wat sal deurspoel na optimale 
opvoeding en onderrig. 
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Principal Investigator:  Patrick Aronse 
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AN INVESTIGATION  INTO THE FACTORS THAT INFLUENCE JOB SATISFACTION OF 
TEACHERS AT PREVIOUS DISADVANTAGED SCHOOLS IN THE WORCESTER REGION 
 
Brief Introduction 
The topic mentioned above is the topic of a research project for a master’s degree at the 
University of South Africa. Therefore, it is important for you to read the section on 
informed consent below carefully and then decide if you wish to participate as volunteer.  
Purpose 
The purpose of this study is to investigate the factors that influence job satisfaction of 
teachers at previously disadvantaged schools in the Worcester region.  I hope that the 
study will identify and eliminate the factors that cause job dissatisfaction among teachers 
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Duration 
The participants will be asked to fill in a questionnaire. It will take 30 minutes to 
complete. 
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Confidentiality 
The researcher will guarantee the privacy and confidentiality of the participant.  
Participant’s rights 
Participants have the right to ask questions related to the research and their participation 
in the study. Contact Patrcik Aronse  at 0826558065;  Email paaronse@gmail.com OR 
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the researcher’s promoter Professor  Corinne Meier at 0836608394; Email 
meierc@unisa.ac.za    
Voluntary Participation 
Your participation in this study is voluntary. You are free to withdraw at any time without 
penalty.  
Participant confirmation and signature 
Your signature certifies that you know what your participation involves and you agree to 
participate freely and voluntarily. 
 
Signature of (Volunteer) Participant: ..................................................  
                                       Date: ............................. 
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Aanhangsel H 
 
QUESTIONNAIRE 
This questionnaire seeks information on the motivation and job satisfaction of secondary 
school teachers. The data gathered from this questionnaire is for research purposes only. 
Information supplied will be treated in strict confidentiality and it is answered anonymously.  
An appeal is made to you to please follow the instructions carefully and respond to all the 
questions.  
 
Instruction : Please make a cross  on the questionnaire to indicate your answer. 
 
SECTION A : PERSONAL DETAILS 
 
1. My gender is: 
Male Female 
 
 
2. My years of teaching experience are:  
0 - 5 6 -10 11- 15 16 - 20 21 - 25 26 - 30 31+ 
 
3. My highest teaching qualification is  
Teaching 
Certificate 
Teaching Diploma  Bachelor’s Degree  Honours Degree Master & 
Doctoral Degree 
‘n  
 
4. My age on 01 January 2014:  
20 -25 26 -30 31- 35 36 – 39 40 - 45 46 - 49 50 - 55 56 –59 60+ 
 
5.    My status as teacher at my current school is: 
Substitute teacher Governing Body Contract Permanent 
 
6.       My years of teaching experience are: 
1 – 2  3 -5  6 – 10  11 – 15  16 – 20  More than  
20  
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7       My maritial status 
Single Divorce Married  Widow widower 
 
8.    My post I currently hold at school is: 
Teacher level  1 Departmental Head Deputy Principal Principal 
 
 
AFDELING B 
(1) Not agree, (2) Uncertain, (3)  Agree, (4) Strongly agree 
 1 2 3 4 
9. I am happy at my school.     
10. I experience job satisfaction at my school.     
11. The contributions of teachers are 
 appreciated by the school governing body. 
    
12. I will leave the teaching profession if I 
 have a choice. 
    
13. All role players’ adhere to the vision and 
 mission of the school.  
    
14. I am part of an informal group at my 
 school. 
    
15. I discuss school issues in the informal 
 group at school. 
    
16. The leadership influences my job 
 satisfaction. 
    
17. I trust that school management act in the 
 best interest of the school. 
    
18. Learners, who participate in extra – mural 
 activities, are not involved in disciplinary 
 problems in class. 
    
19. I teach learners who come from financially 
 secure families. 
    
20. My learner’s parents support them.     
21. My learners perform well in standardised 
 tests set by the DoE.   
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22. Learner violence seldom occurs at my 
 school. 
    
23. Drug abuse is not a problem at my school.     
24. At my school, learners who are found 
 guilty of drug and alcohol abuse, receive 
 the appropriate punishment. 
    
25. Teachers are well prepared to deal with 
 problems of substance abuse at my 
 school. 
    
26. Teachers are well prepared to deal with 
 criminal activity at my school. 
    
27. Teachers at my school are satisfied with 
 the suspension and expulsion policies of 
 the DoE. 
    
28. The SGB appoints the most suitable 
 candidates for promotion posts at my 
 school. 
    
29. Our teachers trust the governing body.     
30. Our teachers trust the principal.     
31. My principal encourages open 
 communication. 
    
32. The SMT and staff of my school enjoy a 
 good working relationship.  
    
33. A healthy school climate, based on 
 respect exists at my school.  
    
34. The work ethic of teachers at my school is 
 good. 
    
35. The work ethic of learners at my school is 
 good. 
    
36. Teachers at my school are able to work 
 well under pressure.  
    
37. Recognition (e.g. praise) motivates 
 teachers at my school to perform well.  
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38. Teachers on my staff are happy with the 
 payment of once-off cash bonuses in 
 recognition of improvement in educational 
 qualifications.  
    
39. Teachers at my school support each other 
 in the realisation of educational outcomes.  
    
40. Harmonious superior-subordinate relations 
 ensure the smooth functioning of my 
 school.  
   
41. My school principal sets a good example 
 of a fair leader.  
    
42. I trust the SMT of my school.     
43. There are uniformity amongst school 
 members and the SMT, regarding the 
 mission and vision of my school. 
    
44. The local community provides support 
 services to learners at my school. 
    
45. The school management ensures that 
 there are effective teacher-parent 
 partnerships at my school. 
    
46. We work as a team at my school.     
47.  I have the necessary teaching aids to 
 complete my daily tasks. 
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SECTION  C 
 
JOB SATISFACTION      
 1 
Not satisfied 
 
 
 
2 
Only slightly 
satisfied 
3 
Very 
satisfied 
4 
Extremely 
satisfied 
48. I experience job satisfaction.      
49. I am satisfied that I am 
 qualified to fullfill my duties. 
    
50.  I am satisfied with the 
 opportunities coming my way 
 at my school. 
    
51. I am satisfied with the 
 acknowledgment I receive 
 from the community I serve. 
    
52. My relationship with my 
 seniors gives me job 
 satisfaction. 
    
53. Involvement of parents leads 
 to job satisfaction. 
    
54. I feel satisfied with the 
 acknowledgment I receive at 
 school.  
    
55. I am happy with the 
 management of the school. 
    
56. Most colleagues at my 
 school are happy. 
    
57. The school satisfies my 
 needs. 
    
58. I am important to the school.     
59. I am valuable to the school.     
*
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60. Learners give no disciplinary 
 problems. 
    
61. I use all my time in class with 
 educating learners. 
    
62. My relationship with learners 
 is ideal. 
    
63. I will further my studies in 
 subject area. 
    
64. I feel I am doing the job 
 relating to my post level. 
    
65. I want to be more involved 
 with school activies. 
    
66. I am very involved in the 
 decision – making process at 
 my school. 
    
67. All the teachers are 
 approached for their opinion, 
 regarding how the school 
 should be run. 
    
68. My work gives me 
 satisfaction. 
    
69.  I am satisfied with the 
 competency of the principal 
 to make decisions for the 
 school. 
    
70. There is a bond of trust 
 between everyone at school. 
    
71. The constant changes in the 
 curriculum, makes me 
 happy. 
    
72. I never do activities, which 
 compromise my conscience 
 and religious beliefs. 
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73. I am satisfied with the 
 appointment procedures at 
 my school. 
    
74. There are a good 
 relationship between the 
 principal and the teachers at 
 my school. 
    
75. The principal treats me well.     
76. I use the school’s code of 
 conduct effectively. 
    
77. I am well aware of the rights 
 of learners. 
    
78. I explained the code of 
 conduct of the school to the 
 learners. 
    
79. Parents of ill – disciplined 
 learners attend meetings. 
    
80. I experience no problems 
 with the implementation of 
 new policies. 
    
81. My school has the necessary 
 teaching aids. 
    
82. Learners are well disciplined.     
83. Violence amongst learners, 
 which occurs at our school, 
 has an impact on learning. 
    
84. My work relationship with my 
 colleaques, are .... 
    
85. My  work relationship with 
 my seniors, are ... 
    
86. My workload as a teacher 
 makes me happy. 
    
87. Staff support heightens job 
 satisfaction at my school.  
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SECTION  D  INVOLVEMENT 
 
    
     
 
 
Highly involved  
  
Sometimes 
involved 
Never involved 
88. All teachers at my school 
 are involved with the 
 decision – making 
 process. 
   
89. All parents are involved 
 with school activities. 
   
90. Seniors at my school 
 provide initiatives with 
 the handling of 
 disciplinary problems.  
   
91. All teachers have a say 
 in the formulation of 
 teaching policies. 
   
92. My school seniors 
 organise staff 
 improvement plans.  
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SECTION  E 
 
     
 
93. What does Job satisfaction mean for you? 
.............................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................
.............................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................ 
 
94. Explain the level of job satisfaction that you currently experience at your 
 school. Give reasons for your answer.  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………… 
 
95. How has the changes in Education influence your level of job satisfaction. Was 
it positive or negative? Elaborate.  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………….................................................................... 
 
96. Describe the management style of your principal. 
............................................................................................................................. ................
.............................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................
........................................................................................................................................... 
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97. How does the management style of the principal influence the job satisfaction 
 you experience at school. Positively or negatively. Elaborate. 
.............................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................
............................................................................................................................. ................
........................................................................................................... .................................. 
 
98. Identify the socio – economic factors which influence job satisfaction. Positively 
 or negatively. Elaborate. 
.............................................................................................................. ...............................
............................................................................................................................. ................
.............................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................
............................................................................................................................................. 
 
99. Name the factors that provide job satisfaction for you. 
................................................................................................................... ..........................
............................................................................................................................. ................
............................................................................................................................................. 
 
100. In your opinion, what can be done to increase job satisfaction amongst    
 educators. 
.................................................................................................................... .........................
............................................................................................................................. ................
............................................................................................................................................. 
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Aanhangsel I 
 
Onderhoudskedule vir kringbestuurders 
 
1.  In watter distrik is u ‘n kringbestuurder? 
2.   Hoe lank is u al ‘n kringbestuurder? 
3.   Was daar enige verandering in die onderwyssisteem sedert u ‘n  kringbestuurder 
geword het? 
4.   Indien daar veranderinge was, wat behels hierdie veranderinge? 
5. Is u van mening dat hierdie veranderinge ‘n impak op die werksomstandighede van 
‘n opvoeder  kan hê? 
6. Indien wel, hoe? 
7. Indien daar veranderinge in die onderwys was, is u van mening dat hierdie 
veranderinge ‘n impak op ‘n opvoeder  se werksbevrediging kan hê? 
8. Hoe word die opvoeders ondersteun  indien daar veranderinge is ten opsigte van 
beleid- en kurrikulumveranderinge? 
9. Dink u dis voldoende? 
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Aanhangsel J 
Transkripsie van antwoorde op die onderhoudskedule (Aanhangsel I) 
 
Deelnemer A: 
 
In watter distrik is u  kringbestuurder? 
Ek is in die Kaapse Wynland Onderwysdistrik kringbestuurder en werk spesifiek in kring 6. 
Kring 6 trek uit Worcester uit op die N1 De Wet. Dit sluit in Orchard- en De Doorns-skole. ’n 
Ander kollega werk tot op Touwsrivier; ek werk gelukkig net tot op De Doorns. 
 
Hoe lank is u al ‘n kringbestuurder? 
Ek is 1 Januarie 2013 aangestel, dus derde jaar wat ek nou as kringbestuurder optree. In dié 
tyd het ek baie geleer ten opsigte van skoolbestuur en hoe jy ook skool nie moet bestuur nie. 
Ek is gelukkig met die werk wat ek huidiglik doen. Vir my is dit lekker om daai kontak met die 
skool te hê. 
 
Was daar enige veranderinge in die onderwyssisteem sedert u ‘n kringbestuurder 
geword het? 
Kyk daar was nie baie verandering nie. Wat huidiglik ten opsigte van die onderwyssisteem 
is, was daar nie baie veranderinge nie. Veral dat Caps ingeskop het mos nou. Ek dink dis 
Caps se derde en in sommige gevalle se vierde jaar nou. Die enigste groot basiese 
verandering is die kurrikulumlewering. Die kurrikulum wat voorgeskryf is, is Caps maar Caps 
is ook nie ‘n nuwe kurrikulum vir ons nie. Caps-gestruktureerd, net die kurrikulum weer vir 
ons waar daar voorheen nie ‘n struktuur was nie. En al wat in die onderwys ook baie 
verander het is dat dit baie meer meer elektronies-gedrewe raak deesdae, met ander 
woorde al die sisteme wat WKOD in plek het soos Hclms, selfs Cemis,die nuwe SAMI, waar 
jy die nuwe aansoeke capture. Dis maar van die basiese veranderinge wat daar plaasgevind 
het. En dan wat vir my baie insiggewend is kragtens veranderinge ten opsigte van Caps is 
basies dat  onderwysers vat so 3 tot 4 jaar om hulle voete te vind. Ek hoop dat dit in die 
tussentyd nie weer sal verander sal word nie, want mense is besig om nou hulle voete te 
vind met Caps. 
 
Is u van mening dat hierdie verandering ‘n impak op die werksbevrediging van ‘n 
onderwyser het? 
Kom ek sê vir u, Pat, as jy kyk na die verandering wat plaasgevind het die afgelope paar jare 
het dit baie mense se moraal gebreek. Mense was net besig om op dreef te kom binne ‘n 
spesifieke verandering ten opsigte van kurrikulum en sekere administratiewe goedjies, dan 
166 
 
verander dit weer. Dit het mense despondent gemaak; hulle moraal was gebreek. Jy kan nie 
gedurig net verander nie. Van die huidige Caps nou vind mense net hulle voete en dit lei tot 
‘n bietjie werkbevrediging by mense.  
Maar die ander groot nadeel ten opsigte van verandering ten opsigte van spesifiek Caps is 
die geweldige administratiewe las wat geplaas word op onderwysers. Kyk, vroeër jare het 
mense net ge-teach en hier en daar optekening gedoen, maar nou word van die 
onderwysers verwag om gedurig administratiewe werk te doen. En dit maak dat die onderrig 
in die klas ly daaronder. Dit ly definitief. Want mense kan nie so aandag gee aan die 
onderrig nie. Jy moet dink in die agterkop aan die administratiewe gedeelte wat jy ook moet 
voltooi, soos jou lesbeplannings en al daardie goed. Maar weereens kom dit by jou 
beplanning. As jy jou beplanning reg doen, en jy doen jou beplanning goed vooraf, dan 
behoort ... [onduidelik] 
Dit het nogal ‘n bietjie verandering gebring in die werksomstandighede van die onderwyser 
omdat dit struktuur gebied het vir hulle en dat daar sekere goed vir hulle in plek was by 
lesplanne. Die Caps-kurrikulum is duidelik uiteengesit vir hulle, wat hulle presies moet teach  
gedurende die week. In ’n mate het dit werksbevrediging gebring vir die onderwyser. Die lui 
ou natuurlik uitgesluit. Daai is ‘n ou wat met enige sisteem of verandering ‘n probleem sal 
hê.  
 
Indien daar verandering in die onderwys was, is u van mening dat hierdie verandering 
‘n impak gehad het op die werksomstandighede?   
Ja en nee. In die geval kan ek sê ja en nee. Vir sommige het dit werksbevrediging gebring, 
want hulle het gevra vir dit en het hulle dit gekry wat hulle gesoek het, byvoorbeeld  ten 
opsigte van die verandering wat plaasgevind het. Maar waarmee baie mense hulle net nie 
kan vereenselwig nie, is die geweldige administratiewe las. Maar waar jy ook al gaan, kla die 
onderwysers oor die administratiewe las. Ons moet regtigwaar daaraan werk om die 
administratiewe las van opvoeders te verminder dat daar nie so baie optekening is nie. In die 
verlede was dit maar net net jou toetse, een of twee toetse en eksamen geskryf; nou is dit 
gedurig opteken en nou is die goed so opgebreek in die verskillende fasette en jy sit heeltyd 
met dit.  
Nee, in die sin dat die administratiewe las plaas groot druk op die onderwyser. Dit het ‘n 
impak op hulle, byvoorbeeld hulle huislike lewe. Smidddae moet hy lank sit en beplan en 
voorberei en al die ander goed. Ja, jy het gekry wat jy gesoek het. Nee, die administratiewe 
goed was so ‘n rompslomp is.   
En selfs die werkswinkels wat oor naweke en in die vakansie is, plaas druk op mense, maak 
dat mense nie meer werksbevrediging kry nie, dis waarom baie onderwysers die onderwys 
verlaat. As hulle nie vroeg aftree nie, bedank hulle en gaan in die privaatsektor 
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My vraag is eintlik ja en nee, dis hoe ek hom sal beantwoord. 
 
Hoe word die opvoeders ondersteun indien daar veranderings is ten opsigte van 
beleid en kurrikulum? Dink u dit is voldoende? 
Kom ek sê vir u Caps het baie vining op mense afgekom. Die ondersteuning was op ’n 
stadium gebied, maar daar was nie genoegsame ondersteuning nie. Daarom het baie 
onderwysers gesukkel daardie eerste twee jaar van Caps. Huidiglik het die situasie  
verander ’n bietjie, in die sin dat daar nou gefokusde ondersteuning gebied word aan skole 
in die vorm van persoonlike skoolkontak, vakadviseurs, kurrikulumadviseurs, IBB-
bestuurders en fase-koördineer-werkswinkels, onder andere opleidingsessies en dis die tipe 
goed, en wat belangrik is, dis in lyn met die universiteite dat hulle die mense Caps train, 
maar die training is voldoende met die waar kurrikuluminhoud onderwys voorsien,  maar 
daar is ander aspekte van onderwys en opleiding  waaraan daar nie aandag, waar glad nie 
aandag geskenk word nie, soos dissipline. Hoe hanteer jy dissipline in klas, die 
administratiewe rompslomp wat daarmee gepaardgaan? Kyk, toe ons op college was,  
destyds, was ons nog gevat: hier is die register, werk deur die register, kom ons maak ... 
kom skryf jou naam in. Nou moet ons in die ander kant ook weer kyk; die ding het nou 
elektronies geword, elektroniese register, maar ek glo nog steeds om harde kopie te hou 
want die elektronika kan so ... [onduidelik] 
Ek sal sê dis voldoende, ja, in die sin dat jou onderwysers die nodige skills leer. 
Maar ek sal ook sê, nee, kyk in terme van jou spesifiek; jou nuwe opvoeders kom, is daar 
baie meer as net bloot eenvoudig as net die kurrikulum en beleide wat daar [onduidelik]. Ek  
kom toenemend agter dat onderwyser lui raak vir lees, verstaan jy? Never mind watter 
beleid jy vir hulle gee, hulle lees dit nie. Hulle verwag iemand moet vir hulle verduidelik vir 
hulle moet sê, terwyl baie van dié is selfverklarend. Hulle kan hulleself opskerp en verryk ten 
opsigte van beleide en kurrikulumverandering. Jy sal verbaas wees hoe lank die kurrikulum 
Caps en assesseringsbeleid nou al in is en daar is nog steeds mense wat nie weet wat 
verwag Caps van hulle nie of vra dit van hulle om te teach en al die administratiewe goed 
wat daarmee gepaardgaan. So, dis voldoende, ja, in die sin dat daar genoegsame 
werkswinkels en kursusse aangebied word vir hulle, maar die anderkant van die saak is dat 
die onderwysers, hulle moet hulleself opskerp. Dis waar die probleem is; mense wil nie die 
werkswinkels ... en baie mense wil byvoorbeeld nie daai goed bywoon nie omdat dit naweke 
impakteer op hulle persoonlike tyd met hulle gesinstyd, terwyl daar tog aan die ander kant 
1800 ure of ontwikkelingsessies is deur die jaar wat mense moet bywoon. 
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Deelnemer B: 
 
In watter distrik is u kringbestuurder? 
Ek is in die Overberg Onderwysdistrik. 
  
Hoe lank is u al ‘n kringbestuurder? 
Die afgelope drie jaar sedert 2012. 
 
Was daar enige verandering in die onderwyssisteem sedert u kringbestuurder geword 
het” 
Die antwoord is, nee. Daar was geen verandering nie. Wat ek wil bysit, is dat ’n 
onderwysstelsel of nuwe kurrikulum word beweer dat hy het ses jaar nodig vir die 
onderwysers om gemaklik met die kurrikulum te wees. Dankbaar dat daar veranderinge was, 
want dit gee die onderwysers kans om op top van die kurrikulum te kom. 
 
Indien daar enige verandering was, wat behels hierdie veranderinge? 
Soos ek reeds gesê het, daar was nie verandering nie, maar daar is veranderinge in die 
poste-struktuur van die distrikskantoor vir 1 Januarie 2016 voorsien. Kringspanbestuurders, 
hulle gaan wegval, gaan net kringbestuurders wees. Die IBB-bestuurders gaan nie meer 
bestaan nie. Die kringspanne gaan bestaan uit ‘n komponent van kurrikulum, komponent 
van sledge en dan ook jou IBB-bestuurder. Nou gaan jou kringspan net bestaan uit die 
kringspanbestuurder, administratiewe beampte en administratiewe klerk. 
 
Indien daar verandering in die onderwys was, is u van mening dat die  verandering ‘n 
impak op die onderwysers se werksbevrediging kan hê? 
Werksbevrediging, die vraag is [onduidelik] maar wat sal wees vanaf 1 Januarie 2016, ek glo 
dat dit gaan ... die onderwysers se werksbevrediging gaan daardeur geraak word, veral as ‘n 
mens gaan kyk na die impak wat die IBB-bestuurders op die skole gehad het: daar was 
gereelde besoeke, was spesifieke ontwikkelingsaspekte wat deur die IBB-bestuurder 
aangespreek was. Moes toesien dat nuwe beleid in die skole geïmplementeer was. Die IBB 
gaan die nou nie doen nie; dit raak nou die kringbestuurder se taak ... gaan ‘n moeilike taak 
wees om dieselfde kwaliteit diens te lewer met omtrent dubbel die aantal skole per persoon. 
 
Hoe word die opvoeders ondersteun indien daar verandering is ten opsigte van beleid 
en kurrikulum? 
Eerstens is dit ‘n geval dat wanneer nuwe beleid geïmplementeer word, jy almal moet bewus 
maak van die beleid. Almal moet bewus wees van die beleid. En dan moet daar met ‘n 
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proses begin word om die beleid deel van die skool te maak, veral beleid ten opsigte van 
kurrikulum. Seker maak dat elke onderwyser honderd persent seker is van hoe verandering 
in beleid of kurrikulum ... hoe dit daardie onderwyser gaan raak, hoe dit sy klaskamerpraktyk 
gaan raak, hoe dit elke kind gaan raak, hoe dit sy manier van lesaanbieding gaan raak. As 
die leerstof verander het, hoe hy homself gaan rat om meer in lyn te kom met hierdie nuwe 
leerstof dat die onderwysers meer meesters kan raak. Soos in die verlede was ons meesters 
genoem want ons was meesters op die gebied wat ons gedoen het. 
En dit is die taak van die bestuurspan van die skool, die prinsipaal en bestuurspan van die 
skool, hulle moet ... dat hulle moet seker maak van beleidverandering dat hulle dit in hulle  
skole infaseer dat die personeel so vinnig en maklik as moontlik hierdie beleidsverandering 
in hulle klaskamers kan toepas. 
 
Dink u die ondersteuning is voldoende 
Op die huidige oomblik, eerlik nee. Ek glo nie dis voldoende nie; baie male te oppervlakkig  
is dit wat die kantoor of distrikspersoneel ... [onduidelik]. Hulle bevindinge wat hulle by skole 
... word baiemaal nie eerlik genoeg aan die betrokke prinsipaal of onderwyser 
gekommunikeer nie en by die kantoor word daar baiemaal iets anders terugrapporteer terwyl 
die skoolbesoekverslag nie duidelik uitspel wat die probleme binne die skool is nie. Ek glo 
dat daar eerlik gesels moet word indien daar ‘n problem is, eerlik op die tafel gesit word en 
daar moet ook oplossings gesoek word vir daardie problem, lank voordat ons kom by die 
klagtes (wat) gelê word teen skoolhoofde en onderwysers. En bewyse is dat ons daardie 
onderwysers en skoolhoofde ondersteuning gebied het en as die skole kan sien dat die 
distrikspersoneel mense is op wie jy kan staatmaak, dan sal ook van hulle kant af dat die 
beleid geïmplementeer word, sien dat hulle werkswyse van so aard is dat hulle net hulle 
beste kan lewer. 
 
Deelnemer C: 
 
In watter distrik is u ‘n kringbestuurder? 
Kaapse Wynlandse Onderwysdistrik. As jy praat van die kringbestuurderkonsep, dan moet jy 
ook onthou dat daar kringbestuurder en ‘n kringspanbestuurder was. So ‘n kringbestuurder 
was 2008 ... het jy die skool-kringbestuurder gekry. Ek is nou ‘n kringspanbestuurder, waar 
die kringspan onder jou het al die spesialiste, leerondersteuning, skoolsielkundige, 
kurrikulum grondslagfase, intermediêr was ook deel, maar is nou geskuif, IBB-bestuurder 
plus administratiewe beampte.  
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Hoe lank is u al kringbestuurder? 
Gewone kringbestuurder vanaf 2004 tot 2008. Kringspanbestuurder vanaf 2008 tot tans 
(2015). 
 
Was daar enige veranderinge sedert u ‘n kringbestuurder geword het? 
Ja, daar was al; vanaf 2008 was daar mos ‘n nuwe stelsel gewees met al hierdie spesialiste 
wat onder die kringspanbestuurder is. Tans werk hulle weer aan so ‘n verandering waar 
hulle nou die personeel wil verminder. Maar dit word nie heeltemal toegepas nie. Daar is nog 
sekere resolusies en goedjies  wat hulle eers met die onderwysunies moet uittrap voor hulle 
die nuwe stelsels kan implementeer. 
 
Daar was nou veranderinge; wat behels die veranderinge? Die veranderinge in die 
onderwyssisteem self? Die verandering in die kurrikulum, het dit ook plaasgevind 
terwyl u kringbestuurder was? 
Ja, ons het mos, jy het mos ... eers was dit OBE en nou is ons by Caps. Maar Caps is nie ... 
dit heeltemal ‘n verskillende storie, nou net voorheen kon die onderwysers mos self besluit 
het wat hulle gaan doen en hoe hulle dit gaan doen, maar dit is nou gestruktureerd met ‘n 
tempo wat aan hom gekoppel is. 
 
Is u van mening dat hierdie veranderinge ‘n impak op die werksomstandighede van 
die onderwyser kan hê? 
Ek sou nie sê dat dit kan ‘n impak hê op die werksomstandighede van ‘n onderwyser nie. 
Myns insiens word werksomstandighede geskep by die skool waar die hoof die hoofakteur 
is. So, as die werksomstandighede ... daar is mos verskillende aspekte van 
werksomstandighede: as jy werksomstandighede kry van ‘n vriendelike leeromgewing, ’n  
gesonde  leeromgewing, ‘n veilige omgewing, daai is mos als wat deel uitmaak van 
werksomstandighede van ‘n persoon en natuurlik  personeelvergaderings, die  gesindhede 
van al daardie faktore wat ek nou genoem het ... is wat ‘n impak het op die 
werkomstandighede. 
As ons praat van die lewering van die kurrikulum dan sou ek sê dit hang af van die 
werkstempo en die benutting van die periodes, want sommige skole kom gemaklik deur 
hierdie leerplan. Hulle het net ‘n manier, so ervaring speel ‘n groot rol hoe jy hierdie nuwe 
sillabus aanpak en wanneer jy hom voltooi. Ek sou nie sê ‘n mens moet altyd sê “maar die 
kind speel ‘n rol” nie, want as jy die kind op ’n sekere skaal plaas en veral op ‘n skaal van 
excellence jy moet sê “maar ons gaan vir excellence”, dan gaan ‘n kind vir excellence, want 
geen kind wil weet hy doen mediocre werk nie of hy is maar sommer hieronder nie. So, dit is 
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natuurlik wyd debatteerbaar, maar dit is my konsep. Geen kind wil voel, nee, hy hoort nie 
daar waar hy is nie. 
En as ons al daardie goedjies (vat) sou ek sê as die onderwyser dit hou, kan dit nie ‘n impak 
hê op jou werksomstandighede nie ... dit wat in jou denke is wat maak wat jy gaan neersit 
aan die einde van die dag. So ek sou nie sê dat dit het ‘n impak nie. Veranderings sal daar 
altyd wees. Onderwys is mos dinamies, dis nie staties nie. En veranderings gaan jy mos net 
aan, jy moet dit maar net bestuur. Kyk byvoorbeeld, ‘n mens is geneig om te dink dis net ‘n 
leerplan, dis die werksinhoud van ‘n vak. Wat van buitemuurs? Het dit nie ook ‘n impak op 
die onderwyser se werksomgewing nie. So, dis al hierdie goedjies wat bestuur moet word. 
Dis hoekom ek sê die hoof is die hoofakteur om die goedjies wat dan bestuur word ... en te 
kyk dat elke opvoeder, wat al wat gesondheid ook betref, dat dit na gekyk word. Mens wil nie 
altyd daaroor praat nie, maar die dood speel ook ‘n rol. Wat as die onderwyser iemand, ‘n 
geliefde, verloor? Dan het dit ook ‘n impak op die werksomgewing. So, dus is dit nie net die 
kurrikulum wat ‘n rol speel nie, maar dit is die kurrikulum wat beïnvloed kan word omdat jy, 
die mense wat die vak aanbied, verskillende veranderings ondergaan.   
Verandering in die onderwys is niks nuut nie. Jy kan eerder sê verandering in elke persoon 
se lewe kan dalk ‘n impak hê. As jy regtig jou sout werd wil wees, dan ... hoe kan die eks-
Model C-skole so perform in vergelyking met ander skole 
 
Die verandering in die onderwys ... is u van mening dat hierdie verandering op die 
onderwyser se werksbevrediging kan hê?  
Werksbevrediging ... geen mens kan vir ‘n ander mens sê nie, maar ... [onduidelik]. Maar 
werksbevrediging kom van binne af. As jy ‘n passie vir die onderwys of enige passie het vir 
enige werk, dan gee dit vir jou werksbevrediging. 
Maar op die ou end, jy werk nie met dooie goedjies nie, maar jy werk met lewende wesens. 
Vol energie en daai energie wat jy daar in die klas het, as dit nou bietjie negatief is, dan 
moet jy so kan omskep, veral wat die dissipline betref, dat dit weer positiewe energie kan 
wees. Al die energie in die klas en die passie wat jy uitleef, dit maak werksbevrediging. 
Maar werksbevrediging kan ook ‘n impak hê, veral wanneer die hoofspeler, die hoof jou nie 
verstaan nie, wanneer hy nie vir jou verstaan nie, wanneer jy nuwe idees en jy kan nie die 
nuwe idees uitleef nie, of jy voel hier moet nou ‘n ander visie oorgeslaan word of daar moet 
verandering kom om die skool ‘n bietjie uit te lig. Jy het jou voorstelle en jy voel dat dit kan 
werk, maar dit kan nie uitgevoer word nie, want die een wat ... die een wat die orkes dirigeer, 
is nie te vinde daarvoor nie.  
So ek sou sê, dit is vir my werksbevrediging, altyd in die klas sal jy dit hê. Toe ek onderwys 
gegee het, het ek altyd bevrediging gehad as ek net met die kinders kon werk. Want 
baiekeer kry jy in die personeelvergadering dat dit nie positief is nie, maar wanneer jy in die 
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klas stap en jy’s weer in beheer daar en jy put weer uit die positiwiteit van die kinders en die 
liefde van die kinders en jy kan vir hulle ook omgee, wat die kinders gee, die uitslae aan die 
einde van die jaar wys dit; dan is dit definitief werksbevrediging.  
 
Hoe word die opvoeders ondersteun indien daar veranderings is ten opsigte van die 
kurrikulum en beleide?  
Kyk, om die onderwysers te kan ondersteun moet daar eers induksie plaasvind. So 
amptenare, gewoonlik, kry deeglike induksie en van hulle af moet dit deurgee word aan die 
opvoeders. Dan het hulle die klusters wat hulle aanbied vir die onderwysers. U dra mos 
kennis, dis die verskillende klusters wat hulle aanbied om hulle induksie weer te gee en daar 
is genoeg dokumentasie en die kurrikulum-adviseurs gaan gewoonlik uit hulle pad om die 
onderwysers op hoogte te bring.  
Maar soos ek sê, enige verandering gaan gepaard met pyne. Daar is sommiges wat vinnig 
die veranderings sal aanvaar en sommiges wat lank gaan praat.  
Want voorheen kry jy nou dat die take of assessering, informele en formele 
assesseringstake, dat dit nou baie keer meer is as die verlede en baie keer kan iemand net 
op die getalle konsentreer en dan lyk daai verandering en opleidings ... dan is hulle nie so 
tevrede daarmee nie. Maar soos ek sê, dit hang regtig van ‘n persoon af hoe hy  
veranderings aanvaar en hoe hy homself kan bestuur om veranderings te aanvaar. 
 
Dink u die ondersteuning is voldoende? 
Ek sou sê ‘n goeie begryper het ‘n halwe woord nodig. So inhoudelik sal jou kurrikulum nie 
so drasties verskil nie, as u sou vat u vakgebied. Ek vat byvoorbeeld Geskiedenis en 
Bybelkunde, is die vakke wat ek gee. Geskiedenis het geleidelik ingekom met 
brongebaseerde vrae en dies meer, maar ons het aangepas. Ek het baie opgelees en jy kon 
dit implementeer. En toe die nuwe VVO-band in Geskiedenis uitkom, toe is hy nie heel 
verskillend nie.  
‘n Vak wat baie verander het, was Bybelkunde na Religieuse studie. Waar dit net een geloof 
was, was daar nou verskeie gelowe. 
Jou vakinhoud kan vak tot vak verskil, want daarom sou ek sê jou vakadviseurs speel daar 
daar ‘n kardinale rol ... moet self besluit wanneer is opleiding voldoende en wanneer is dit 
nie voldoende is. 
As ‘n opvoeder leergierig is dan sal jy nog self, op jou eie, verder gaan. Maar jou 
vakadviseurs, kurrikulumadviseurs, hulle moet self weet watter materiaal opvoeders mee 
werk en op grond van die materiaal waarmee hulle werk moet hulle ondersteuning gee.  
Soos sekere vakke, soos byvoorbeeld Wiskunde en Wiskundige Geletterdheid, het regtig ‘n 
ander baadjie aangetrek. Nou nog hoor jy nog maar mense trap nog klei. So dit wil sê, ek  
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kan nou uit my posisie sê, ja, die klusters het hulle ontvang en alles, dit wil sê die werk, is 
almal onder knie in sekere vakke, so dit hang seker af van die  opleiding van die opvoeders.   
Want in Wiskunde kon enige-een wat ’n diploma het, weet ek, het ander dag Wiskunde 
gegee. Maar as ‘n mens so hoor in die veld, op universiteit moet jy Wiskunde III gehad het, 
want dit sal vir jou die beste help om jou voete te vind. So ek sou sê in so geval, as jy dan 
nou Wiskunde III nodig het vir ‘n graad 12-klas en jy het ‘n diploma, gaan jy heeltyd sukkel 
want jou opvoeder is nie reg geskool nie. 
 
Deelnemer 4: 
In watter distrik is u kringbestuurder? 
Ja, ek is kringbestuurder in die Kaapse Wynland Onderwysdistrik in kring 6. 
 
Hoe lank is u al kringbestuurder? 
Ek is sedert 2001, is ek ‘n kringbestuurder. Destyds was dit van Laingsburg tot in Worcester 
of van Worcester tot in Laingsburg, eintlik, maar toe was dit nog die destydse kring 3, maar 
toe was daar ook minder minder kringe gewees, so ja. 
 
Was daar enige verandering in die onderwyssisteem sedert u kringbestuurder geword 
het? 
Kyk, daar was, op verskeie terreine was daar verandering, nie net kurrikulêr nie, maar ook 
maar gedurig beleidsverandering wat plaasvind. Ja, daar was verandering en ja, soos ek sê,  
op meer as een terrein ... [onduidelik]. 
 
Is u van mening dat hierdie veranderinge ‘n impak op die werksomstandighede van 
die onderwys kan hê? 
Baie beslis, ek weet dat dat oor die jare heen het enige verandering maar ‘n impak op  die 
mense se lewens en as ek moet kyk na beleidsverandering, toe ek kringbestuurder geraak 
het, heel aan die begin, was die lyfstraf afgeskaf. Dit het opvoeders half magteloos gelaat 
teenoor aanslae van die kinders, waar kinders dan nou soort van meer ongedissiplineerd 
geraak het binne die bestel. Die ander beleide het ook impak gehad, soos die beleid ten 
opsigte van hoe skole bestuur word en in my tyd het ons deur drie verskillende ... ek moes 
drie keer aansoek doen vir my pos waarin ek op die oomblik myself bevind. En as ‘n mens 
kyk hoe beleid mense se lewens verander het deur beleid oor botalligheid verklaring. Mense 
het ... ek was self een van die mense wat gesê het: waarvoor stres julle, want jy sal nie uit 
diens gestel kan word nie. Maar in die psige van die mens is dit maar ingebou, jy gaan 
uiteraard bekommerd raak oor waarnatoe volgende. Soveel so dat ek op ‘n stadium ook 
moes aansoek doen tensy ek nie uit die stelsel uitgeskryf wil word nie. So, om vir mense te 
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sê hulle moenie bekommerd wees nie, hulle is botallig, beteken niks. Dit is menslik om 
bekommerd te wees en gestres te wees. Want dit wat ons doen, sit die kos op die tafel.  
Saam met dit het daar ook kurrikulumverandering gekom. Die kurrikulumverandering het 
eise gestel van meer administratiewe werk binne die klaskamer – iets waarvoor die 
onderwysers, veral die onderwysers destyds nie opgelei was nie. Dit en uiteraard sou dit 
deursuurdeeg na jou performance, jou prestasie in die klas en omdat ons ... waarvoor 
opvoeders nie opgelei is nie. Uiteraard dat mense sou moes aanpas. Hoe jonger jy was, hoe 
makliker het jy aangepas. Want die ouer garde, nou praat ek spesifiek met die persone  wat  
veral  st. 8 en twee jaar by kollege ... [onduidelik] en so meer, veral wat die grondslagfase 
moes voed, hulle was regtig nie toegerus om dit te doen nie. En as gevolg daarvan glo ek 
het daar eintlik baie swakhede ontstaan binne die onderwysstelsel as sodanig en die 
grondslag is nie behoorlik gelê nie. As my ek my kan verstout, kan ek sê dat die verandering 
in kurrikulum gedwonge was; dit het te vining gebeur teen ‘n te vinnige pas, en as gevolg 
daarvan het ons kinders langs die verdwaal, sou ek dink. 
 
Die verandering in die onderwys, is u van mening dat die veranderinge ‘n impak op 
die onderwysers se werksbevrediging kan hê?  
Mnr. Aronse, ja, ek sou sê dit slaan beide kante toe: daar is onderwysers wat ‘n baie sterk 
wil het en wat gebore onderwysers is. Vir hulle, op hulle werksbevrediging, maak nie saak 
hoe kurrikulum verander, dit sal nie ‘n impak hê op hulle nie. Ongelukkig is die groot gros 
mense daai mense wat nie gebore onderwysers is nie en die meeste van hulle is daar. 
Daar is min mense wat kan sê en selfs dié wat afgetree is, wat kan sê “as ek more weer 
gebore word sal ek weer ‘n onderwyser wil word”. Ek is van daai. Ek sal enige tyd 
terugbeweeg, na die klas toe gaan, maar dit is ongelukkig in die minderheid. Maar op die 
meeste onderwysers se werksbevrediging het die verandering ‘n geweldige impak gehad. 
Soveel so dat die onderwysers binne die stelsel gestres is. ‘n Mens moet ook gelyk gee dat 
dis nie net hulle werk wat enige mens negatief stem nie, dis ook die groterwordende impak 
op die ekonomie en die druk op die huishouding; dis ‘n totale pakket. Dit is nie net die 
kurrikulum wat die onderwysers se werksbevrediging kortwiek nie; daar is ander faktore wat 
ook ‘n rol speel, negatief impakteer. Maar die vinnig-veranderende kurrikulum het ‘n rol 
gespeel in die onderwysers se werksbevrediging: die feit dat hulle nie meer uitsien nie, juis 
as gevolg van die groot administratiewe lading, die hope nasienwerk, die klomp aktiwiteite 
wat nagesien moet word en die assessering. Dit hou nie op nie, dit raak net meer, alhoewel 
die vorige van nasionale ministers almal ingesien het dat die administratiewe ladings van die 
onderwysers te veel is, het hulle dit probeer minder maak, maar terselfdertyd het ander goed 
meer geraak. Kyk, hulle neem byvoorbeeld sommige administratiewe goed weg, maar dan 
gee hulle meer assessering. Tans, soos die kurrikulum nou daar uitsien, is daar soveel druk 
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op die grondslagfase-opvoeder, byvoorbeeld, waar hulle minder assessering gehad het, is 
daar nou meer assessering, met natuurlik groter verantwoordelikheid vir die onderwyser, nie 
in die klas nie alleen nie, maar na ure, by die huis. Met ander woorde, ’n onderwyser sit vir 
ure lank net en nasien by die huis, wat in die verlede nie gebeur het nie, en dit maak ons 
onderwysbestel baie swak. 
 
Hoe word die opvoeders ondersteun indien daar enige verandering is ten opsigte van 
beleid? 
Daar is ondersteuning, maar selfs die ondersteuning wat daar bestaan is negatief of word 
negatief ervaar deur die onderwysers. Hoe anders kan jy onderwysers ondersteun? Net 
werkswinkels, jy kan net basies werkswinkels hê en die werkswinkels is gedurende óf 
naweke óf na skool of in die vakansie. 
Dit gee eintlik mense minder tyd om te ontspan. Om hulle byle skerp te maak na ‘n kwaai 
kwartaal en nou moet jy in ‘n werkswinkel gaan sit. Dit het ‘n negatiewe impak op die 
gemoedstoestand van die onderwysers. Die ideaal sou wees om plaasvervangers in te kry; 
ek dink die Nasionale Department van Onderwys het op stadium gesê kom ons stuur die 
onderwysers Maandae universiteit toe; dis die 1 plus 4 storie, waar hulle ‘n dag per week uit 
die skool geneem word om opgelei te word. Dis ‘n goeie ding, maar ongelukkig is daar skole 
soos gekombineerde skole waar jy dit nie kan doen nie. Of ’n onderwyser werk nie in graad 
8 en 9, maar ook in 10 en 11. So neem jy hom uit so vir opleiding in die intermediêre of 
senior fase, dan lê jy die skool half lam in die proses. So ja, die opvoeders word ondersteun, 
maar dit is nie die ideale wyse van ondersteuning nie omdat ... jy maak eintlik ‘n moeë 
onderwyser nog moeër deur hom in diens te wil oplei. En die indiensopleidingsmeganisme is 
nie wat dit veronderstel is om te wees nie of hoe dit moet plaasvind nie. En dit is wat 
onderwysers gefrustreerd maak. En dis hoekom baie van hulle registreer vir die kursusse 
soos Wiskundeklasse in die vakansie. Nou Juniemaand het dit gebeur. Hulle registreer vir 
die kursus, die weeklange Wiskundekursus, wat eintlik ‘n goeie kursus is, maar daag nie op 
nie. Dit is genoeg bewys dat onderwysers nie heeltemal bevrediging kry met dit wat die 
Onderwysdepartment met hulle beoog nie. En ek dink in baie gevalle is ons beleidmakers en 
ons departementele amptenare, praat nie van dié wat in die skool is nie, dié wat in die 
distrikkantoor en in hoofkantoor sit, is baie uit voeling uit met wat die onderwysers op 
grondvlak ervaar. En so die veranderinge. Die ondersteuning is daar, maar wat deur die  
beleidmakers goedgeag word, word nie op grondvlak so ervaar nie. 
 
Dink u dat hierdie ondersteuning voldoende is? 
Nee, ek dink wat hier behoort te gebeur, is dat ons moet basies van die beleidsmakers se 
kant af, van die departement se bestuurskant af, van die bestuur daar vir die onderwysers 
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op grondvlak gevra word wat dink hulle is die beste manier van ondersteuning. So, op die 
oomblik dink ek nie dis voldoende nie, want baie word aan die onderwysers self oorgelaat. 
Ek dink aan as beleid verander ... ons sien elke dag dat mense verstaan nie die Caps-
dokument nie. Ons verwag van ons onderwysers om te gaan lees en ons weet dat van 
nature is mense lui vir lees. Hulle lees nie eers ‘n gewone omsendbrief nie; waar gaan hulle  
boeke lees of sulke dik dokumente lees? Daar moet aan ’n heeltemal ander manier gedink 
word as om hulle net uit die klasse te haal. En as ‘n mens kyk na die werksessies ook. Jy 
laat mense uit Touwsrivier of Laingsburg ... ry tot op Worcester vir ‘n halfuurlange sessie, 
wat eintlik beleid is; ‘n sessie waarin hulle terugry en onbevredig teruggaan. Nee, ek dink nie 
die opleiding is voldoende nie. Ons moet baie meer doen as dit om onderwysers 
tevredenheid, werkstevredenheid, te gee. Ons verloor knap onderwysers as gevolg van die 
frustrasie wat hulle ervaar. 
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